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“ Dan orang-orang yang berjihad untuk ( mencari keridhaan ) kami, benar-benar 
akan kami tunjukkan kepada mereka jalan-jalan kami. Dan sesungguhnya Allah 
benar-benar beserta orang-orang yang berbuat baik.” 
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TRANSLITERASI ARAB – LATIN 
 
Penulisan transliterasi huruf-huruf Arab Latin dalam literasi ini berpedoman 
pada SKB Menteri Agama dan Menteri Pendidikan dan Kebudayaan R.I. Nomor: 
158/1987 dan nomor: 0543b/U/1987. Penyimpangan penulisan kata sandang [al-] 
disengaja secara konsisten supaya sesuai teks arabnya. 
A. Konsonan 
Huruf arab Huruf Latin Huruf Arab Huruf Latin 
ا A ط T 
ب B ظ Z 
ت T ع ‘ 
ث ‘s غ Gh 
ج J ف F 
ح H ق Q 
خ Kh ك K 
د D ل L 
ذ ‘z م M 
ر R ن N 
ز Z و W 
س S ه H 
ش Sy ء ‘ 
ص S ي Y 








  َ    = a 
  َ    = i 
  َ    = u 
 
C. Diftong 
  ي ا = Ay 
  و ا  =  Aw 
 
D. Syaddah (   ّ  ) 
Syaddah  dilambangkan  dengan  konsonan  ganda, misalnya  ّبطلا  al-thibb. 
 
E. Kata Sandang ( ... ل ا) 
Kata sandang ( ... ل ا) ditulis dengan  al-….  misalnya اةعانصل  =  al-shina‘ah. 
Al- ditulis dengan huruf  kecil kecuali jika terletak pada permulaan kalimat. 
 
F. Ta’ Marbuthah  ( ة  ) 










Stres kerja adalah suatu kondisi keteganggan yang mempengaruhi emosi, 
proses berpikir dan kondisi seseorang. Dikatakan lebih lanjut, bahwa stres yang 
terlalu besar dapat mengancam kemampuan seseorang untuk mengahadapi 
lingkungan, yang akhirnya menganggu pelaksanaan tugas-tugasnya, berarti 
menganggu prestasi kerjanya. Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai 
oleh individu sesuai dengan peran atau tugasnya dalam periode tertentu, yang 
dihubungkan dengan ukuran nilai atau standar tertentu dari organisasi tempat 
individu tersebut bekerja. Untuk  Kantor Pusat Koperasi Syari’ah Binama 
Semarang itu menharapkan mempunyai kinerja karyawan yang baik, yaitu dapat 
memberikan pelayanan yang ramah, profesional  kepada masyarakat, baik itu 
kepada anggota koperasi maupun terhadap nasabah koperasi tersebut. 
Penelitian ini bertujuan menguji secara parsial dan simultan bagaimana 
pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan di Koperasi Syari’ah Binama 
Semarang. Dan apakah ada pengaruhstres kerja terhadap kinerja karyawan di 
Koperasi Syari’ah Binama Semarang.Dalam penelitian ini termasuk jenis 
penelitian kuantitatif. Data yang digunakan adalah data primer dan data sekunder. 
Pengambilan sampel adalah sampel acak (random sampling). Populasinya adalah 
karyawan di Koperasi Syari’ah Binama Semarang dan data diperoleh dari 
penyebaran kuesioner terhadap 80karyawanKoperasi Syari’ah Binama Semarang, 
yang diperoleh dengan menggunakan simple random sampling, kemudian 
dilakukan analisis dengan menggunakan analisis data secara kuantitatif. Analisis 
kuantitatif meliputi uji validitas dan reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi 
berganda, pengujian hipotesis melalui uji t dan uji F, serta analisis koefisien 
determinasi (𝑅2), sedangkan pengolahan datanya menggunakan SPSS 16.00 for 
windows. 
Dari hasil pengolahan data penelitian diperoleh regresi linier berganda 
Y=4,587+ 0,223X1 + 0,598X2+ e. Hasil penelitian menunjukkan bahwa koefisien 
determinasi yang terlihat pada nilai Adjusted R Square sebesar 0,298 yang berarti 
bahwa yang mempengaruhi kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh kedua variabel 
independen yaitu stres kerja individu dan stres kerja organisasi 48,4%, dan sisanya 
yaitu 31,6% dapat dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian ini. Secara 
parsial berdasarkan hasil uji t variabel-variabel dalam penelitian ini berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan uji F menunjukkan 
bahwa secara simultan atau bersama-sama variabel dalam penelitian ini yaitu stres 
kerja individu dan stres kerja organisasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
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1.1 Latar Belakang Masalah  
Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan 
organisasi, karena manusia menjadi perencana, pelaku, dan penentu 
terwujudnya tujuan organisasi. Tujuan tidak mungkin terwujud tanpa 
peran aktif karyawan meskipun alat-alat yang dimiliki perusahaan begitu 
canggihnya. Alat-alat canggih yang dimiliki perusahaan tidak ada 
manfaatnya bagi perusahaan, jika peran aktif karyawan tidak 
diikutsertakan. Mengatur karyawan adalah sulit dan kompleks, karena 
mereka mempunyai pikiran, perasaan, status, keinginan, dan latar belakang 
yang heterogen yang dibawa ke dalam organisasi. Karyawan tidak dapat 
diatur dan dikuasai sepenuhnya seperti mengatur mesin, modal, atau 
gedung.1 
Karyawan adalah makhluk sosial yang menjadi kekayaan utama 
bagi setiap perusahaan. Mereka menjadi perencana, pelaksana dan 
pengendali yang selalu berperan aktif dalam mewujudkan tujuan 
perusahaan. Karyawan menjadi pelaku yang menunjang tercapainya 
tujuan, mempunyai pikiran, perasaan, dan keinginan yang dapat 
mempengaruhi  sikap-sikapnya terhadap pekerjaannya. Sikap ini akan 
menentukan prestasi kerja dedikasi, dan kecintaan terhadap pekerjaan yang 
                                                          




dibebankan kepadanya. Sikap-sikap positif harus dibina, sedangkan sikap-
sikap negatif hendaknya dihindarkan sedini mungkin. Sikap-sikap 
karyawan dikenal kepuasan kerja, stres, dan frustasi yang ditimbulkan oleh 
pekerjaan, peralatan, lingkungan, kebutuhan, dan sebagainya.2 
Secara umum dalam suatu organisasi atau perusahaan selalu 
menginginkan setiap karyawannya agar berprestasi. Dalam mencapai 
tujuan ini, suatu organisasi dalam bekerja dipengaruhi banyak faktor, salah 
satunya yang dapat mempengaruhi kinerja adalah apabila karyawan 
mampu mengahadapi kesulitan baik di dalam maupun di luar pekerjaan. 
Salah satu masalah yang pasti akan dihadapi oleh setiap orang 
dalam kehidupan berkarya adalah stres yang harus diatasi, baik oleh 
karyawan sendiri tanpa bantuan orang lain, maupun dengan bantuan pihak 
lain seperti para spesialis yang disediakan oleh organisasi dimana 
karyawan bekerja. 
Stres adalah kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, 
jalan pikiran dan kondisi fisik seseorang. Stres yang tidak diatasi dengan 
baik biasanya berakibat pada ketidakmampuan seseorang berinteraksi 
secara positif dengan lingkungannya, baik dalam arti lingkungan pekerjaan 
maupun di luarnya. Artinya karyawan yang bersangkutan akan 
menghadapi berbagai gejala negatif yang pada gilirannya berpengaruh 
pada prestasi kerjanya.3 
                                                          
2Ibid., h.202 
3 Sondang P. Siagan, Manajemen Sumber Daya Manusia, cet ke-7,Jakarta : PT. Bumi 
Aksara, 1997, h.300. 
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Seseorang yang mengalami stres akan diliputi rasa khawatir dan 
cemas, manusia wajib memiliki sifat ketaatan pada peraturan yang telah 
dibuat oleh Allah SWT untunya (Taqwa), sebaliknya kalau manusia tidak 
memiliki ketaatan maka manusia akan dilanda rasa khawatir dan gelisah 
(stres), tidak dapat ikhlas, tidak dapat khusuk, tidak sabar, dan sebagainya. 
Pernyataan di atas diperkuat oleh Firman Allah dalam Qs. Al-
Baqarah ayat :38 
                                      
         
 
Kami berfirman : “Turunlah kamu semuanya dari surga itu ! 
Kemudian jika datang petunjuk-Ku kepadamu, maka barang siapa 
yang mengikuti petunjuk-Ku, niscaya tidak ada kekhawatiran atas 
mereka, dan tidak (pula) mereka bersedih hati (Qs. Al-Baqarah 
ayat :38)“.4 
 
Pengertian “Stres” Drs. T. Hani Handoko diberi batasan suatu 
kondisi keteganggan yang mempengaruhi emosi, proses berpikir dan 
kondisi seseorang. Dikatakan lebih lanjut, bahwa stres yang terlalu besar 
dapat mengancam kemampuan seseorang untuk mengahadapi lingkungan, 
yang akhirnya menganggu pelaksanaan tugas-tugasnya, berarti menganggu 
prestasi kerjanya.5 
Dari kutipan ini jelaslah bahwa stres bagi seseorang itu hampir 
selalu ada, lebih-lebih dalam melaksanakan tugas-tugas atau pekerjaan 
                                                          
4 Kementrian Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahnya, Bandung : PT. Sygma  Examedia 
Arkanleema, h.7 
5 T. Hani Handoko, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia, Edisi dua, 
Yogyakarta: BPFE-Yogyakarta, 2001, h. 200. 
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setiap harinya. Sebenarnya ada beberapa ahli yang kurang setuju 
memasukkan pengertian “ ketegangan” dalam “stress” tersebut. Sebab, 
pada dasarnya “stress” menurut mereka adalah “ setiap reaksi keadaan 
jasmani dan rohani terhadap setiap perubahan”. Yang penting adalah 
bagaimana sikap kita dalam menghadapi “stress” tersebut, yakni dengan 
tenang, baik dan tepat akan bermanfaat bagi kita, berarti “stress” berubah 
menjadi “distress” atau tidak ada “stress”.6 
Stres pekerjaan adalah bagian dari stres kehidupan disamping itu 
stres yang begitu hebat hingga melampui batas-batas toleransi akan 
berkaitan langsung dengan gangguan psikis dan ketidaknyamanan fisik.7 
Jika dikaitkan dengan lama dan intensitasnya stres dapat bersifat 
sementara atau jangka panjang ringan atau berat, sangat tergantung pada 
seberapa besar kemampuan karyawan untuk menghadapinya. Jika stres 
bersifat sementara dan ringan, kebanyakan orang dapat menanganinya atau 
sekurang-kurangnya dapat mengatasi pengaruhnya dengan cepat, demikian 
sebaliknya. Jika karyawan mengalami suatu burnout (suatu situasi dimana 
karyawan menderita kekalahan kronis, kebosanan, depresi, dan menarik 
diri dari pekerjaan) biasanya seseorang itu akan mengalami kelelahan 
emosional, menarik diri dari pergaulan, lekas marah, menjadi sisnis 
tentang karir mereka dan merasa kinerjanya rendah. 
Kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa banyak 
mereka memberi kontribusi kepada organisasi. Tingkat sejauh mana 
                                                          
6Susilo Martoyo, Manajemen Sumber Daya Manusia, Yogyakarta: BPFE-Yogyakarta, 
2000, h. 146. 
7Pandji Anoraga, Psikologi Kerja, cet. Ke- 4,Jakarta: PT. Rieneka Cipta, 2006, h. 50. 
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keberhasilan seseorang didalam melakukan tugas pekerjaannya dinamakan  
level of performance. Orang yang level of performance-nya tinggi disebut 
sebagai orang yang produktif, dan sebaliknya orang levelnya tidak 
mencapai standar, dikatan sebagai tidak produktif atau perperformance 
rendah.8 
Jadi kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh individu sesuai 
dengan peran atau tugasnya dalam periode tertentu, yang dihubungkan 
dengan ukuran nilai atau standar tertentu dari organisasi tempat individu 
tersebut bekerja.9 
Berdasarkan informasi yang didapat dari hasil wawancara dengan 
beberapa karyawan di Koperasi Syari’ah Binama Semarang, bahwa 
permasalahan yang dominan terhadap kinerja karyawan dapat terlihat dari 
dua faktor dominan yakni konflik kerja dan stres kerja karyawannya. 
Konflik kerja adalah ketidak sesuaian antara dua atau lebih anggota atau 
kelompok dalam suatu perusaahaan karena kenyataan bahwa mereka 
mempunyai perbedaan status, tujuan, dan nilai atau persepsi. Selain itu 
konflik diartikan sebagai perbedaan, pertentangan dan perselisihan, konflik 
yang bertentangan dengan tujuan kelompok disebut konflik disfungsional. 
Adapun konflik kerja yang bersifat disfungsional yaitu, mendominasi 
diskusi, tidak senang bekerja dalam kelompok, benturan kepribadian, 
perselisihan antar individu dan ketegangan. Dan juga karena adanya 
konflik antara rekan sekerja yaitu kurang adanya saling mendukung dalam 
                                                          
8Moh. As’ad,Ilmu Sumber Daya Manusia Psikologi Industri cet-4, Yogyakarta: Liberty, 
2004, h. 47. 
9Khaerul Umam, Perilaku Organisasi, Bandung : Pustaka Setia, 2012, h. 189. 
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mengerjakan pekerjaan sebagai team, di samping itu sifat saling 
menjatuhkan antara karyawan satu dan karyawan lainnya demi 
menguatkan posisinya didepan pimpinan. 
Harapan koperasi syari’ah Binama Semarang terhadap para 
karyawannya yang menangani disegala bidang yaitu karyawan dapat 
memberikan pelayana yang baik, ramah profesional kepada masyarakat, 
baik itu kepada anggota koperasi maupun terhadap nasabah koperasi 
tersebut. 
Pada sebuah perusahaan dalam memotivasi para karyawan agar 
dapat meningkatkan kinerjanya menggunakan berbagai cara diantara 
adalah dengan memberikan penghargaan (imbalan, insentif). Hal ini 
dilakukan dimaksudkan untuk mempertahankan agar karyawan tetap mau 
bekerja juga mempertahankan atau meningkatkan kinerja dalam bekerja. 
Sejalan dengan meningkatkan kinerja karyawan dalam bekerja. Menurut 
T. Hani Handoko bahwa tujuan pemberian insentif adalah untuk 
meningkatkan motivasi karyawan dalam berupaya mencapai tujuan-tujuan 
organisasi dengan menawarkan perangsang finansial yang melebihi upah 
dan gaji dasar.10 
Bagi mayoritas karyawan, uang tetap merupakan motivasi kuat 
atau bahkan paling kuat. Pemberian insentif ini dimaksudkan untuk 
menghubungkan keinginan karyawan akan mendapatkan finansial 
tambahan dengan kebutuhan organisasi akan efesiensi produksi. Jadi 
                                                          
10Ibid., h. 76. 
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pemberian insentif ini lebih merupakan upaya bagi perusahaan dalam 
memotivasi para karyawan agar merata dapat mempertahankan atau 
bahkan lebih meningkatkan kinerja karyawan. 
Dari latar belakang di atas, maka peneliti tertarik untuk melakukan 
penelitian yang berjudul “ PENGARUH STRES KERJA TERHADAP 
KINERJA KARYAWAN DI KOPERASI SYARI’AH BINAMA 
SEMARANG “ 
 
1.2 Rumusan Masalah  
Berdasarkan latar belakang diatas, peneliti merumuskan masalah yaitu: 
1. Adakah pengaruh antara stres individu dan stres organisasi terhadap 
kinerja karyawan pada Koperasi Binama Semarang ? 
2. Variabel manakah yang paling berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
pada Koperasi Binama Semarang ? 
 
1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1.3.1. Tujuan Penelitian  
Tujuan dari penelitian ini adalah : 
1. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja 
karyawan. 
2. Untuk mengetahui variabel manakah yang paling berpengaruh 




1.3.2. Manfaat penelitian 
Adapun manfaat yang dapat diambil dari penelitian ini adalah 
sebagai berikut : 
1. Manfaat Teoritis 
Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat untuk 
memperkaya khasanah ilmu pengetahuan, khususnya 
dalam bidang manajemen dan bermanfaat untuk penelitian 
lebih lanjut. 
2. Manfaat Praktis  
a. Bagi Peruasahaan 
Hasil penelitian ini memberikan informasi 
tambahan bagi pihak-pihak yang berkepentingan dalam 
dunia industri tentang stres kerja yanga ada 
hubungannya dengan kinerja karyawan sehingga dapat 
dilakukan usaha-usaha untuk mempertahankan stres 
kerja yang dapat meningkatkan kinerja pada karyawan. 
b. Bagi Peneliti 
Untuk menjadi bahan pertimbangan dan daya 
pendorong pada karyawan di Koperasi Syaria’ah 
Binama Semarang yang berkaitan dengan perbaikan 





c. Bagi Dunia Akademik 
Bagi jurusan Ekonomi dan Bisnis Islam, penelitian 
ini diharapkan dapat meningkatkan partisipasinya 
dalam aktifitas karyawan, sebagai sarana publikasi 
mahasiswa dan juga untuk mengevaluasi kegiatan yang 
telah dilakukan serta untuk mengembangkan peran dan 
prospeknya dalam berpartisipasi memecahkan 
persoalan manajemen. 
 
1.4 Sistematika Penulisan  
Adapun sistematika penulisan penelitian ini adalah : 
Bab I :  Berisi pendahuluan untuk mengantarkan permasalahan skripsi 
secara keseluruhan. Pendahuluan pada bab pertama ini 
didasarkan pada bahasan masih secara umum. Bab ini nantinya 
terdiri dari : 
1. Latar belakang masalah 
2. Rumusan masalah 
3. Tujauan dan manfaat penelitian, dan 
4. Sistematika penulisan 
Bab II :  Berisi tinjauan pustaka yang akan dipaparkan mengenai : 
1. Landasan teori 
2. Penelitian terdahulu 




Bab III :   Berisi metode penelitian : 
1. Sumber dan jenis data 
2. Populasi dan sampel 
3. Metode pengumpulan data 
4. Variabel penelitian dan pengukuran data, dan 
5. Metode analisis data 
Bab IV : Setelah pembahasan yang mendalam pada landasan teori dan 
perolehan data     yang dicari, kemudian penulis memaparkan : 
1. Deskripsi obyek dan deskripsi data kuantitatif 
2. Pembahasan 
Bab V :    Pada bab ini berisikan : 
1. Kesimpulan  






2.1. Landasan Teori  
2.1.1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Menejemen adalah ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan 
sumber daya manusia dan sumber-sumber daya lainnya secara efektif 
dan efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu, manajemen ini terdiri 
dari enam unsur (6 M) yaitu : men, money, methode, materials, 
machines, dan market. 
Unsur men (manusia) ini berkembang menjadi suatu bidang ilmu 
manajemen yang disebut manajemen sumber daya manusia atau 
disesbut MSDM yang merupakan terjemahan dari man power 
management. Manusia yang mengatur unsur manusia ini ada yang 
menyebutkan manajemen kepegawaian atau manajemen personalia 
(personnel management).1 
Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia yaitu: 
“Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan bagian dari menejemen 
keorganisasian yang memfokuskan diri pada unsur sumber daya 
manusia, yang bertugas mengelola unsur manusia secara baik agar 
diperoleh tenaga kerja yang puas akan pekerjaannya”.2 
                                                          
1Malayu, Manajemen..., h. 9. 




Berdasarkan pengertian di atas, jelas bahwa manajemen secara 
garis besar  menitik beratkan pada aspek manusia dalam hubungan kerja 
dengan tidak melupakan faktor lainnya. Sedangkan, manajemen sumber 
daya manusia menitik beratkan pada bagaimana mengelola karyawan 
sebagai aset utama perusahaan karena keberhasilan perusahaan 
tergantung dari kinerja efektif dari karyawan itu sendiri. 
2.1.1.1. Metode Pendekatan Manajemen Sumber Daya Manusia  
Dalam mempelajari Manajemen sumber daya manusia 
ada tiga pendekatan yang dapat dilakukan yaitu: 
1. Pendekatan Mekanis 
Mekanisasi merupakan proses penggantian peranan 
tenaga kerja manusia dengan mesin untuk menjalankan 
pekerjaan. Pendekatan mekanis ini menitikberatkan 
analisisnya kepada spesialisasi, efektivitas, standardisasi, 
dan memperlakukan karyawan sama halnya dengan mesin. 
Keuntungan spesialisasi ini, pekerja semakin terampil dan 
efektivitas semakin besar. Kelemahannya, pekerjaan 
membosankan karyawan, mematikan kreativitas, dan 
kebanggaan karyawan atas pekerjaannya akan semakin 
berkurang. 
2. Pendekatan paternalis 
Pada pendekatan paternalis, manajer dalam pengarahan 
bawahannya bertindak seperti bapak terhadap anaknya. Para 
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bawahan diperlakukan dengan baik, fasilitas-fasilitas 
diberikan, dan bawahan dianggap anak-anaknya. 
Pendekatan ini menyebabkan karyawan menjadi manja, 
malas , sehingga produktivitas menjadi menurun. Kondisi 
yang memberikan kebebasan terhadap karyawan akan 
berdampak negatif bagi perusahaan apabila tidak ada 
harmonisasi yang terjalin antara atasan dan bawahan. Dari 
kondisi tersebut, pendekatan sistem sosial hadir guna 
memberikan penjelasan mengenai cara untuk meningkatkan 
kinerja karyawan dengan mempertimbangkan berbagai 
aspek yang ada dalam perusahaan. 
3. Pendekatan sistem sosial 
Pendekatan sistem sosial ini memandang bahwa 
organisasi atau perusahaan adalah suatu sistem yang 
kompleks yang beroperasi dalam lingkungan yang 
kompleks. Manajer menyadari dan mengakui bahwa tujuan 
organisasi atau perusahaan akan tercapai jika tercipta 
lingkungan yang harmonis yang akan melahirkan kerjasama 
yang baik antara pihak atasan dan pihak bawahan dalam 
suatu organisasi. Pemikiran ini didasari oleh adanya saling 




Setiap sistem senantiasa berkaitan, baik dengan sebuah 
sistem yang lebih luas dan lebih tinggi tingkatannya, 
maupun dengan subsistem sendiri yang mewakili integrasi 
berbagai sistem dari berbagai tingkatan yang lebih rendah. 
Perusahaan akan tumbuh dan berkembang jika sistem sosial 
terintegrasi dalam satu sistem yang harmonis serta 
berinteraksi dengan baik. 
Pendekatan sistem sosial ini hendaknya menekankan 
kepada kesadaran atas tugas dan tanggung jawab setiap 
individu maupun kelompok yang didasari oleh sebuah 
pemahaman bersama dari sebuah sistem nilai sehingga 
kinerja karyawan lebih optimal.3 
2.1.1.2. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
Setelah melihat uraian tentang Manajemen Sumber Daya 
Manusia (MSDM), terlihat bahwa MSDM memiliki tiga aspek 
utama. Hal tersebut meliputi : 
1. Fungsi Manajerial dari Manajemen Sumber Daya Manusia 
2. Fungsi Operasional dari Manajemen Sumber Daya Manusia 




                                                          
3Malayu, Manajemen..., h. 17-21. 
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Berikut pengertian dan cakupan fungsi-fungsi tersebut : 
1) Fungsi Manajerial dari Manajemen Sumber daya Manusia 
Fungsi Manajerial adalah fungsi yang mempunyai 
wewenang kepemimpinan terhadap sumber daya manusia 
lain.Dalam hal ini direktur, kepala bagian, atau supervisor 
adalah orang-orang yang mempunyai posisi manajerial yang 
menjalankan fungsi-fungsi dari manajemen yang 
merupakan suatu proses kegiatan yang didalamnya terdiri 
atas proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan 
pengawasan terhadap karyawan pada suatu perusahaan 
dalam rangka mencapai tujuan perusahaan secara efektif 
dan efisien. Kelima fungsi ini merupakan suatu sitem yang 
saling terkait dan berlangsung secara terus-menerus. 
Masing-masing dapat dijelaskan sebagai berikut : 
a. Perencanaan yaitu usaha untuk memikirkan dan 
menetapkan sebelumnya tentang apa yang akan 
ditempatkan guna mengurus suatu hasil yang diinginkan. 
Jadi, jelaslah disini bahwa betapa besarnya peranan 
perencanaan dalam manajemen. Lebih jauh lagi, 
Manajemen Sumber Daya Manusia akan membantu 
pencapaian tujuan organisasi karena dengan adanya 
perencanaan sumber daya manusia akan melancarkan 
aktivitas perusahaan secara efektif dan efisien. 
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b. Pengorganisasian yaitu rangkaian usaha pengelompokan 
kegiatan-kegiatan yang diwadahkan dalam unit kerja untuk 
melaksanakan rencana dan menetapkan hubungan antar unit 
kerja secara horisontal dan vertikal. Perlu diingat bahwa 
dalam fungsi ini, orang-orang ditempatkan dalam setiap unit 
tertentu adalah mereka yang mempunyai kemampuan pada 
bidang tersebut agar tugas diberikan dapat tercapai seperti 
perencanaan yang telah ditetapkan sebelumnya. 
c. Penyusunan adalah fungsi manajemen berupa penyusunan 
sumber daya manusia pada suatu organisasi, dimulai dari 
perekrutan tenaga kerja, pengembangan sampai pada usaha 
agar setiap karyawan dapat memberi daya guna maksimal 
bagi organisasi. Jadi, fungsi penyusunan ini adalah suatu 
usaha untuk mengisi, memilih, dan menyusun sumber daya 
manusia dalam struktur yang telah dibentuk pada tahap 
pengorganisasian. 
d. Pengarahan yaitu fungsi manajemen yang berhubungan 
dengan usaha memberikan bimbingan, saran, perintah, dan 
pengarahan kepada sumber daya manusia dalam 
melaksanakan tugasnya masing-masing agar tugas yang 
diberikan dapat dilaksanakan dengan baik dan terarah pada 
tujuan yang telah ditetapkan. 
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e. Pengawasan yaitu rangkaian usaha pengawasan baik secara 
langsung maupun tidak langsung terhadap seluruh 
pelaksanaan kegiatan organisasi untuk menjamin agarsetiap 
pekerjaan berlangsung sesuai dengan rencanan, dalam arti 
jika terjadi penyimpangan segera diambil langkah-langkah 
konkret. 
Berdasarkan langkah-langkah tersebut, pihak manajemen 
dapat diartikan suatu usaha untuk mencapai suatu tujuan 
melalui penggunaan sumber daya manusia yang dimiliki untuk 
saling bekerjasama dan berinteraksi antara satu dengan yang 
lain. Hal ini membuktikan bahwa manajemen tidak akan 
terlaksana tanpa adanya sumber daya manusia. 
2) Fungsi Operasional dari Manajemen Sumber Daya Manusia 
Fungsi  
Operasional adalah fungsi yang tidak memiliki 
wewenang perintah melainkan hanya menerima tugas dan 
menjalankan di bawah pengawasan fungsi manajerial. Fungsi-
fungsi tersebut masing-masing telah dijelaskan, selanjutnya 
akan diuraikan tentang fungsi kedua dari Manajemen Sumber 
Daya Manusia tersebut yang meliputi: 
a) Fungsi Pengadaan (Procurenment) yaitu fungsi untuk 
memperoleh tenaga kerja yang dibutuhkan oleh perusahaan. 
Yang terpenting disini adalah kualitas sumber daya manusia 
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yang diterima sesuai dengan kebutuhan akan tugas yang 
hendak dilaksanakan. 
b) Fungsi Pengembangan (Development Function) adalah 
suatu fungsi yang berusaha untuk mengembangkan kualitas 
sumberdaya manusia yang sudah diterima. Hal ini perlu 
diperhatikan mengingat tidak semua sumber daya manusia 
yang diterima oleh perusahaan, sekaligus terampil untuk 
menyelesaikan tugas serta memiliki disiplin kerja 
sebagaimana yang diharapkan. Perubahan teknologi dan 
lingkungan organisasi merupakan aspek penting yang 
menuntut manajer agar mengembangkan kemampuannya 
secara terus-menerus, khususnya dalam bidang manajemen. 
c) Pemberian Balas Jasa (Compensation Function) adalah 
usaha untuk menghargai usaha karyawan terutama secara 
nyata menunjukkan hasil keringat yang baik berdasarkan 
penilaian yang objektif. Pemberian balas jasa yang tidak 
adil atau tidak merata akan menyebabkan rendahnya 
motivasi bagi karyawan yang pada akhirnya menyebabkan 
turunnya kinerja disebabkan mereka kurang diperlakukan 
secara adil oleh pimpinan sehingga menjadi malas dan tidak 
rela menyumbangkan segala potensi yang dimilikinya 
secara maksimal terhadap pencapaian tujuan organisasi. 
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d) Fungsi Integrasi (Integration Function) adalah usaha untuk 
menyelaraskan antara tujuan perusahaan dengan tujuan 
individu maupun kelompok yang ada dalam organisasi. 
Pentingnya fungsi ini mengingat motivasi setiap individu 
untuk bergabung dalam perusahaan dengan tujuan individu 
atau kelompok yang ada dalam suattu perusahaan bervariasi 
sehingga perlu untuk diselaraskan. Bila dijalankan 
denganbaik, fungsi ini dapat meningkatkan semangat kerja 
dan kinerjakaryawan. 
e) Fungsi Pemeliharaan (Maintenance Function), yaitu usaha 
untuk sedapat mungkin memperbaiki kondisi-kondisi kerja 
sehubungan dengan kelima fungsi operasional dalam 
Manajemen Suber Daya Manusia. 
f) Fungsi Separasi (Separation Function) merupakan fungsi 
operasional Manajemen Sumber Daya Manusia yang 
terakhir. Jika fungsi pertama adalah pengadaan pekerja, 
fungsi ini adalah sebaliknya yaitu menyangkut pada fungsi 
pemberhentian atau memberi pension kepada pekerja yang 
sudah ada demi mempertahankan kinerja perusahaan. 
Berkaitan dengan uraian diatas, baik fungsi manajerial 
maupun fungsi operasional menunjukkan bahwa keduanya 
merupakan suatu sistem yang tidak dapat terpisahkan. Kedua 
sistem ini harus dapat dijalankan dan dikembangkan secara 
20 
 
selaras agar tujuan organisasi dapat dicapai secara efektif dan 
efisien. 
3) Peranan dan kedudukan Manajemen Sumber Daya Manusia 
Hingga saat ini belum ada perusahaan yang mampu 
melaksanakan tugas tugasnya tanpa memerlukan sumber daya 
manusia. Terdapat kecenderungan bahwa semakin besar suatu 
perusahaan, semakin besar pula kebutuhan sumber daya 
manusianya. Hal ini dapat kita lihat dalam praktik dunia 
bisnis.Walaupun suatu perusahaan sudah menggunakan mesin 
yang berteknologi tinggi, modern, serta otomatis, perusahaan 
tetap saja membutuhkan sumber daya manusia yang terampil 
dalam jumlah yang harus memadai. 
Sumber daya manusia yang terampil hanya akan 
didapatkan jika perusahaan mau bertanggung jawab untuk 
mengembangkan para pekerjanya dengan melaksanakan 
aktivitas yang mendukung peningkatan kompetensi karyawan. 
 
2.1.2. Pengertian Stres Kerja 
Seorang menejer personalia atau manajer sumber daya 
manusia harus mengetahui dan mampu memahmi kondisi dari para 
karyawan yang ada dalam perusahaan tersebut. Dia juga harus tahu 
cara memuaskan karyawan atau mengelola stres atau tekanan 
karena mengalami kebosanan, mendapatkan beban dari 
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pekerjaannya yang dihadapi. Dengan pengetahuan manajer dapat 
mengelola stres menjadi suatu pendorong agar karyawan 
berprestasi dalam perusahaan atau organisasi. 
Tenaga kerja merupakan salah satu aset perusahaan yang 
paling utama oleh karena itu perlu dibina secara baik. Stres pada 
karyawan sebagai salah satu akibat dari bekerja perlu dikondisikan 
pada posisi yang tepat agar produktivitas mereka juga pada posisi 
yang diharapkan.4 
Pengertian “stres” adalah keadaan yang bersiat internal yang 
bisa disebabkan oleh tuntutan fisik (badan) atau lingkungan dan 
situasi lingkungan, dan situasi sosial, yang berpotensi merusak dan 
tidak terkontrol. 
Stres juga didefinisikan sebagai tanggapan atau proses 
internal atau eksternal yang mencapai tingkat ketegangan fisik dan 
spikologis sampai pada batas atau melebihi batas kemampuan 
subjek. 
Stres sangat bersifat individual dan pada dasarnya bersifat 
merusak apabila tidak ada keseimbangan anatara daya tahan mental 
individu dengan beban yang dirasakannya. Namun, berhadapan dan 
suatu stressor (sumber stres) tidak selalu mengakibatkan gangguan 
secara psikologis maupun fisiologis. Terganggu atau tidaknya 
individu bergantung pada persepsinya terhadap peristiwa yang 
                                                          




dialaminya. Faktor kunci dari stres adalah persepsi seseorang dan 
penilaian terhadap situasi dan kemampuannya untuk menghadapi 
atau mengambil manfaat dari situasi yang dihadapi. Dengan kata 
lain, reaksi terhadap stres dipengaruhi oleh bagaimana pikiran dan 
tubuh individu memersepsi suatu peristiwa.5 
Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa stres adalah 
suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses 
berpikir dan kondisi seseorang. Stres yang terlalu besar dapat 
mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan. 
Sebagai hasilnya, pada diri para karyawan berkembang berbagai 
macam gejala stres yang dapat mengganggu pelaksanaan kerja 
mereka. Gejala-gejala ini menyangkut baik kesehatan fisik maupun 
kesehatan mental. Orang-orang yang mengalami stres bisa menjadi 
nervous dan bisa merasakan kekuatiran kronis. Mereka sering 
menjadi mudah marah dan agresi, tidak dapat rilaks, atau 
menunjukan sikap yang tidak kooperatip. Lebih lanjut, mereka 
melarikan diri dengan minum alkohol (minuman keras) dan / atau 
merokok secara berlebihan. Disamping itu, mereka bahkan bisa 
terkena berbagai penyakit fisik, seperti masalah pencernaan dan / 
atau tekanan darah tinggi, serta sulit tidur. Kondisi-kondisi 
                                                          
5 Khaerul,Perilaku...,h. 203 
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tersebut meskipun dapat juga terjadi karena penyebab-penyebab 
lain, tetapi pada umumnya hal itu merupakan gejala-gejala stres.6 
Adapun pengertian stres kerja adalah perasaan tertentu yang 
dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan yang disebabkan 
oleh stresor (sumber-sumber stres) yang datang dari lingkungan 
kerja seperti  faktor lingkungan, faktor organisasi, dan individu.7 
2.1.2.1. Penyebab stres  
Banyak sekali sebenarnya penyebab-penyebab stres. 
Kondisi-kondisi yang cenderung menyebabkan stres 
tersebut disebut “stressors”. Umunya orang mengalami 
stres karena adanya kombinasi dari berbagai stressors 
tersebut. Setiap kondisi pekerjaan dapat saja 
mengakibatkan timbulnya stres pada karyawan; hal itu 
tergantung pada bagaimana reaksi mereka terhadap stres 
tersebut. Ada 2 (dua) kategori penyebab stres yang 
dikemukakan oleh Drs. T. Hani Handoko yakni : “Onn 
The Job” (dalam perusahaan) dan “ Off The Job” (di luar 
perusahaan), sebagai berikut : 
a. On The Job Stress. Penyebab stres yang terjadi di 
dalam perusahaan antara lain adalah sebagai berikut: 
1. Beban kerja yang berlebihan. 
2. Tekanan atau desakan waktu. 
                                                          
6T. Hani ,Manajemen..., h.200 
7Iswanto, Manajemen Sumber Daya Manusia. h. 25. 
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3. Kualitas supervisi. 
4. Iklim politis yang tidak aman. 
5. Umpan balik tentang pelaksanaan kerja yang tidak 
memadai. 
6. Wewenang yang tidak mencukupi untuk 
melaksanakan tanggung jawab. 
7. Kemenduaan peranan (role ambuguity). 
8. Frustasi. 
9. Konflik antar pribadi dan antar kelompok. 
10. Perbedaan antara nilai-nilai perusahaan dan 
karyawan. 
11. Berbagai bentuk perubahan. 
b. Off The Job Stress. Stres yang terjadi di luar 
perusahaan yang berpengaruh dari diri karyawan, 
antara lain adalah sebagai berikut : 
1. Kekuatan inansial. 
2. Masalah-masalah yang bersangkutan dengan 
anak. 
3. Masalah-masalah fisik. 
4. Masalah-masalah perkawinan (misal: 
penceraian). 




6. Masalah-masalah pribadi lainnya (misalnya: 
kematian anak/ sanak keluarga dan sebagainya. 
Baik “On The Job Stress” maupun “Off The Job 
Stress” tersebut harus menjadi perhatian pimpinan, 
terutama di departemen personalia untuk segera 
mendapatkan penanganan. 
Reaksi terhadap stres.Dengan memperhatikan 
pengertian stres dan penyebab-penyebab stres, maka 
perlu diketahui pula bagaimana reaksi seseorang 
karyawan terhadap stres tersebut. Reaksi seseorang 
terhadap suatu stres bermacam-macam tergantung pada 
kemampuan pengendalian diri dari individu-individu 
yang bersangkutan. Ada beberapa reaksi terhadap stres 
sebagai berikut : 
a. Murung sedih seakan-akan tidak adad jalan keluar 
yang dapat ditembus dalam mengatasi stres. 
b. Tenang (calm) dan penuh kewaspadaan dalam 
mencari jalan keluar yang terbaik yang dapat 
ditembus. 
c. Dingin, tak peduli dan tak ambil pusing meskipun 
dirasakan ada suatu stres. 
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d. Agresif dan betreaksi cepat dalam upaya mengatasi 
stres tanpa ragu-ragu cepat melangkah dalam 
mencari jalan keluar.8 
2.1.2.2. Sumber-sumber stres. 
Ada banyak sumber-sumber stres menurut para pakar 
psikologi atau sumber daya manusia. Diantaranya adalah 
menurut Sondang P. Siagan antara lain :9 
1) Berasal dari pekerjaan  
Berbagai hal yang menjadi sumber stres yang 
berasal dari pekerjaan antara lain : 
a) Beban tugas yang terlalu besar. 
b) Iklim kerja yang menimbulkan rasa tidak nyama. 
Kurangnya inormasi dari umpan balik tentang 
kinerja seseorang. 
c) Tidak seimbangnya antara wewenang dan tanggung 
jawab. 
d) Frustasi yang ditimbulkan oleh intervensi pihak lain 
yang terlalu sering sehingga seseorang merasa 
terganggu konsentrasinya. 
e) Konflik antar karyawan dengan pihak lain di dalam 
dan di luar pekerjaan. 
 
                                                          
8Susilo,Manajemen..,h.147-148. 
9 Sondang ,Manajemen..,h.301. 
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2) Berasal dari luar pekerjaan. 
Situasi lingkungan luar pekerjaan dapat juga 
menjadi sumber stres. Berbagai masalah yang di hadapi 
oleh seseorang, seperti : 
a) Masalah keluarga. 
b) Perilaku negatif anak-anak. 
c) Kehidupan keluarga tidak atau kurang harmonis. 
d) Pindah tempat tinggal dan dan adanya anggota 
keluarga yang meninggal, kecelakaan, terkena 
penyakit gawat dan lain sebagainya. 
Di sisi lain faktor-faktor yang mempengaruhi 
timbulnya stres menurut Stephen P. Robbins adalah 
sebagai berikut :10 
Stres Individu adalah stres kerja yang timbul dalam 
kehidupan pribadi seseorang atau karakter yang 
melekat dalam diri seseorang. 
1) Faktor individu 
a) Masalah keluarga. 
b) Masalah ekonomi. 
c) Kepribadian. 
Stres Organisasi adalah stres kerja yang timbul 
karena adanya tuntutan atau tekanan untuk 
                                                          
10Stephen P. Robbins, Perilaku Organisasi, - Jakarta : Salemba Empat, 2011,  h. 370-381. 
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mengahasilkan suatu pekerjaan atau hasil yang baik di 
dalam suatu perusahaan, yang sudah di tentukan oleh 
pihak pimpinan dimana seorang karyawan itu bekerja. 
2) Faktor organisasi 
a) Tuntutan tugas. 
b) Tuntutan sasaran. 
c) Tuntutan antar personal dan lain sebagainya. 
Pada dasarnya segala macam bentuk stres 
disebabkan oleh kekurangan pengertian manusia akan 
keterbatasan-keterbatasannya sendiri. Ketidakmampuan 
melawan keterbatasan inilah yang akan menimbulkan 
frustasi, konflik, gelisah dan rasa bersalah yang 
merupakan tipe-tipe dasar stres.11 
2.1.2.3. Akibat yang ditimbulkan stres 
Stres yang terjadi pada seseorang dapat diakibatkan 
baik fisik maupun non fisik Stephen P. Robbins 
mengelompokan konsekuensi atau akibat yang 
ditimbulkan oleh stres menjadi tiga klasifikasi yaitu :12 
1) Gejala fisiologi 
Dalam riset yang dilakukan Stephen 
menyimpulkan bahwa stres dapat menciptakan 
perubahan dalam metabolisme, meningkatkan laju 
                                                          
11 Stephen P. Robbins-Timothy A.Judge, Perilaku Organisasi Oraganizational Behavior, 
Jakarta : Salemba Empat, 2011, h. 372 
12Ibid., h. 383-384. 
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detak jantung dan pernafasan, meningkatkan tekanan 
darah, menimbulkan sakit kepala, dan menyebabkan 
serangan jantung. 
2) Gejala psikologi 
Secara psikologi stres dapat menimbulkan 
ketidakpuasan yang berkaitan dengan pekerjaan. Ini 
adalah efek yang paling sederhana dan paling jelas 
dari stres. Akibat atau gejala lain yang ditimbulkan 
misalnya , depresi, gelisah, ketegangan , kecemasan , 
mudah marah , kebosan , dan suka menunda-nunda 
pekerjaan. 
3) Gejala perilaku 
Gejala stres yang dikaitkan dengan perilaku 
mencakup perubahan yang terjadi dalam produktifitas, 
absensi dan tingkat keluar-masuknya karyawan 
merokok dan asumsi alcohol , bicara cepat , gelisah 
dan gangguan tidur. 
Jonh Supriharto dak kawan-kawan dalam bukunya 
menyebutkan, ada lima kategori potensial konsekuensi 
(akibat) stres, yaitu :13 
a) Subjective Affects, akibat subjektif ini berupa 
kecemasan, agresif, acuh tak acuh, kebosanan, depresi 
                                                          
13 John Suprihanto, TH. Agung M. Harsiwi, Prakoso Hadi, Perilaku Organisasional, cet 
ke-1,yogyakarta : STIE YKPN, 2003, h. 66-67. 
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keletihan, frustasi, kemarahan, rendah diri, gugup dan 
perasaan kesepian. 
b) Cognitive effects, akibat kognitif ini berupa 
ketidakmampuan untuk mengambil keputusanyang 
sehat, sulit berkonsentrasi, sangat peka terhadap kritik 
dan rintangan-rintangan mental. 
c) Behavior effects, akibat perilaku kecenderungan 
mengalami musibah, alkoholisme , penyalahgunaan 
obat-obatan , perilaku yang tidak rasional. 
d) Phisycologi effects, akibat psikologis dapat berupa 
kenaikan denyut jantung, kenaikan kadar gula , tekanan 
darah tinggi, berkeringatan tubuh yang panas dingin. 
e) Organizational effects, akibat organisasian dapat 
berupa ketidakhadiran, produktifitas yang menurun 
(rendah) disingkirkan dari rekan sekerja dan 
berkurangnya komitmen serta kesetiaan terhadap 
organisasi. 
Sedangkan menurut T. Hani Handoko, stres dapat 
membantu atau menjadi fungsional, tetapi juga bisa 
berperan salah (disfungsional) atau merusak prestasi kerja. 
Hal ini berarti bahwa stres mempunyai potensi untuk 
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mendorong atau mengganggu pelaksanaan kerja, 
tergantung seberapa besar tingkat stres.14 
Lebih lanjut menurutnya bila tidak ada stres, 
tantangan-tantangan kerja juga prestasi kerja cenderung 
naik, karena stres membantu karyawan untuk 
mengarahkan segala sumber dayanya dalam memenuhi 
berbagai persyaratan atau kebutuhan pekerjaan. 
Akan tetapi stres terlalu tinggi, maka dapat 
menurunkan prestasi, mengganggu pelaksanaan 
pekerjaaan sesesorang. Karyawan kehilangan kemampuan 
untuk mengendalikannya. Menjadi tidak mampu 
mengambil keputusan-keputusan dan perilakunya menjadi 
tidak teratur atau tidak disiplin. Paling ekstrim atau parah 
adalah prestasi kerja menjadi nol, karena karyawan 
menjadi sakit atau tidak kuat bekerja lagi, putus asa, 
keluar atau melarikan diri dari pekerjaan, dan mungkin 
diberhentikan. 
Stres yang teratasi dapat menimbulkan berbagai 
gejala, seperti : 
1. Gejala emosional misalnya, pelupa sukar 
berkonsentrasi, sukar mengambil keputusan, cemas, 
was-was, kuatir, murung, mudah marah, atau jengkel,  
                                                          
14T. Hani Handoko, Manejemen.., h. 202 
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pikiran bunuh diri, gelisah, pikiran putus asa dan 
sebagainya. 
2. Gejala sosial misalnya, makin banayak merokok, 
minum, makan, sering mengontrol jendela menarik diri 
dari pergaulan sosial, mudah bertengkar, membunuh 
dan lain sebagainya.15 
Dari berbagai gejala tersebut pada umumnya akan 
mendapatkan gejala yang tidak normal pada diri seseorang 
atau karyawan yang mengalami stres tidak teratasi. 
Artinya karyawan yang bersangkutan akan menghadapi 
berbagai gejala negatif yang pada gilirannya berpengaruh 
pada prestasi kerja.16 
2.1.2.4. Pengukuran Stres 
Dalam pengukuran penyebab stres baik on the job 
maupun off the job adalah dengan melihat kondisi yang 
terjadi yang terjadi pada karyawan tersebut yaitu sebagai 
berikut: 
1) Agresif, yaitu suatu sikap yang mudah menyerang, 
dalam kondisi seperti ini tidak dapat menerima orang 
lain. 
                                                          
15Panji Anoraga, Psikologi Kerja, h.109-110. 
16Sondang, Manajemen.., h. 300. 
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2) Tekanan, yaitu kondisi kerja karyawan yang di 
sebabkan banyaknya tutntutan pekerjaan yang harus 
segera diselesaikan. 
3) Suntuk, yaitu kondisi kerja karyawan yang disebabkan 
pekerjaan yang menoton dan menginginkan adanya 
perubahan. 
4) Rasa tidak puas, dalam suatu kondisi pekerjaan yang 
tidak memenuhi harapan dan pekerjaan yang tidak 
sesuai dengan kondisi dan situasi. 
5) Mudah terkejut, yaitu kondisi karyawan yang selalu 
melamun disebabkan banyaknya masalah, baik dalam 
pekerjaan maupun luar pekerjaan sehingga terkejut 
apabila mendapat sapaan dari rekan kerja. 
6) Sulit berkonsentrasi, yaitu kondisi yang disebabkan 
oleh ruangan kerja yang tidak mendukung. 
7) Depresi, yaitu kondisi yang mempengaruhi kehidupan 
individu yang bersangkutan dan dapat menyerah pada 
upaya bunuh diri. 
8) Sulit mengambil keputusan, yaitu kondisi dimana 
karyawan yang sudah mengalami over load 
dikarenakan berbagai tuntutan pekerjaan sehingga 
sulit mangambil keputusan. 
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9) Mudah tersinggung, yaitu kondisi perasaan seseorang 
yang mudah tersentuh emosional karena perlakuan 
tertentu dari seseorang. 
10) Gelisah, yaitu kondisi yang disebabkan adanya 
perasaan yang tidak enak baik dari dalam pekerjaan 
maupun luar pekerjaan. 
11) Pelupa, yaitu kondisi adanya banyak masalah 
pekerjaan baik dari rekan kerja maupun pimpinan. 
12) Pesimis, yaitu kondisi pekerja yang disebabkan 
adanya tugas-tugas baru yang memebuat patah 
semangat dalam mengerjakan tetapi masih tetap 
berusaha untuk menyelesaikanya. 
13) Menutup diri, yaitu kondisi karyawan yang 
disebabkan adanya masalah, baik dari pekerjaan 
ataupun keluarga yang tidak ingin diceritakan dengan 
rekan kerjanya. 
2.1.2.5. Cara Untuk Mengahadapi Stres 
Melalui penilaian primer dan sekunder, suatu 
pendekatan untuk menghadapi stres diterapkan. Terdapat 
dua jenis cara untuk menghadapi stres : berfokus pada 
masalah dan emosi. Problem focused coping merujuk 
pada tindakan yang diambil untuk berhadapan langsung 
dengan sumber stres. Sebagai contoh, pekerja yang 
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memiliki seorang manajer yang kasar mungkin 
mengahadapinya dengan cara absen dari tempat kerja. 
Absen ini akan memungkinkan pekerja tersebut untuk 
menyingkir, selama beberapa waktu, dari manajer yang 
kasar tersebut. 
Tipe menghadapi stres yang kedua adalah emotion- 
focused coping. Hal ini merujuk pada langkah-langkah 
yang diambil seseorang untuk berhadapan dengan 
perasaan dan emosi yang menekan. Sebagai contoh, 
karyawan yang sering berpergian sebagai bagian dari 
pekerjaannya mungkin dapat memperingan persaan dan 
emosinya yang tertekan dengan berolah raga secara teratur 
atau dengan membaca buku fiksi ringan atau puisi yang 
tidak berkenaan dengan pekerjaan. Jika aktivitas untuk 
menghadapi stres ini berhasil, perasaan dan emosi dari 
karyawan tersebut terkendalikan. 
Para peneliti mengilustrasikan bahwa individu 
menggunakan dua jenis pendekatan tersebut untuk 
menghadapi stressor. Beberapa dari strategi yang lebih 
populer yang termasuk ke dalam problem- focused coping, 
mencakup manajemen waktu, bekerja dengan seorang 
mentor, dan pelatihan untuk meningkatkan kompetensi. 
Beberapa strategi populer yang termasuk kedalam 
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emotion- focused coping meliputi meditasi, boifeedback, 
olahraga, bergabung dengan kelompok pendukung 
pekerjaan, dan mengambil cuti pribadi.17 
2.1.2.6. Mengatasi Stres Secara Islam  
Sebagaimana ketentuan Allah SWT  bahwa setiap apa 
yang ada di dunia berpasangan, seperti siang dan malam 
atau lelaki dan perempuan, begitu juga kesenangan, dan 
kesulitan atau rahmat dan dugaan. Kita harus menerima 
hakikat bahwa kehidupan manusia akan selalu diuji oleh 
Allah SWT. 
Kita perlu meletakkan keyakinan bahawa ujian seperti 
tekanan kerja sebigini adalah bertujuan untuk 
memantapkan nilai–nilai keimanan, ketaqwaan, 
kesyukuran dan rasa cinta kita kepada-Nya. Kita harus 
menempatkan keyakinan bahwa ujian seperti tekanan kerja 
adalah tujuan untuk memantapkan nilai-nilai keimanan, 
ketaqwaan, nikmat dan rasa cinta kita kepada-Nya. 
Apabila kita yakin, dengan izin Allah SWT, segala 
permasalahan yang membelenggu diri akan dihilangkan 
dan akhirnya kita bisa menghadapi tekanan tekanan 
dengan tenang dan sukses. Ini selaras dengan firman Allah 
SWT dalam surat Al-Fath ayat 4 : 
                                                          
17 John M. Ivancevish, Robert Konopaske, Michael T. Matteson, Perilaku Dan 
Manajemen Organisasi, Erlangga Power Macintosth 2006, h. 303. 
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                           
    
 
“Dialah yang telah menurunkan ketenangan kedalam 
hati orang-orang mukmin supaya keimanan mereka 
bertambah disamping keimanan mereka (yang telah 
ada). Dan kepunyaan Allah-lah tentara langit dan 
bumi dan adalah Allah Maha Mengetahui Lagi Maha 
Biajaksana”. (QS. Al-Fath ayat : 4 )18 
 
Berikut cara untuk mengatasi stres kerja dalam islam: 
1. Membaca Al-Qur’an dan Mentadaburkan maknanya 
Al-Qur’an merupakan rahmat bagi sekalian alam. Ia 
adalah cahaya, hidayah dan penyembuh bagi penyakit 
hati maupun fizikal. Dengan mentadaburkan Al-Qur’an 
yakni memahami, mendalami dan menghayati isi 
kandungannya, maka seseorang itu berupaya 
menenangkan dan menenteramkan hati, fikran, dan 
jasmani. 
2. Memperbanyak Taubat dan Istighfar 
Bertafakur mengenang dosa, merenung segala nikmat 




                                                          
18 Kementrian Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahnya.., h.511 
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3. Taqarrub  
Mendekatkan diri kepada Allah, mematuhi segala 
perintahnya dan menjahui segala larangannya. Cara 
mendekatkan diri kepada Allah ialah : 
Qiamullail yaitu, bangun pada tengah malam dengan 
meninggalkan segala kenikmatan tidur untuk 
mendekatkan dri kepada Allah SWT. Seseorang yang 
bangun tengah malam semata-mata untuk mengingat 
Allah, dengan dengan berwudhu dan sholat, maka 
hatinya akan menjadi tenang dan jasmaninya akan 
menjadi kuat. Banyaknya berzdikir, yaitu untuk 
mengingat Allah dengan perkataan atau ucapan, 
perbuatan dan niat yang dilakukan semata-mata karena 
Allah SWT. Seperti dalam firman Allah :” Bukankah 
dengan mengingat Allah itu, hati akan menjadi tenang“. 
4. Memperbanyak Bersedekah 
Salah satu perkara yang menyebabkan jiwa senantiasa 
tertekan dan tidak tenang ialah harta. Orang yang kikir 
senantiasa disempitkan oleh Allah SWT, hati dan 
akhlaknya karena bakhil dengan karunia Allah SWT. 
Dalam keadaan ini, pemberian sedekah hendaklah 
semata-mata karena Allah. Dan ketika seseorang itu 
bakhil dan sangat sayang akan hartanya, maka 
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bersedekahlah untuk mendapatkan keberkahan yang 
lebih. 
5. Bijak Mengurus  
Seseorang harus bijak mengurus tugasnya dalam hal 
pekerjaan maupun urusan yang lainnya. Bahkan Allah 
telah mengingatkan kita tentang beban kerja dan 
tanggungjawab itu harus sepadan dengan kemampuan 
kita. Kita diajarkan supaya berdo’a ketika melakukan 
pekerjaan yang berlebihan yang tidak mampu kita 
tanggung. 
6. Besangka Baik Terhadap Allah SWT 
Kita hendaklah berbicara dan berkata positif serta 
penuh pengaharapan kepada Allah SWT. Hal ini karena 
setiap lafadz yang di ucapkan itu adalah do’a dan 
sangkaan kita kepada Allah. 
7. Tawakkal  
Berserah diri kepada Allah, yaitu setelah melakukan 
sesuatu perkara itu diserahkan keputusannya kepada 
Allah. 
8. Sabar  
Apabila kita stres menghadapi masalah yang sukar 
untuk diputuskan, “salah atau benarnya” maka Al-
Qur’an memberi petunjuk “Fa Shabrun Jamil” (Maka 
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Bersabar Itu Indah). Dan hanya kepada Allah tempat 
memohon pertolongan. 19 
 
2.1.3. Kinerja karyawan 
Menurut Anwar Prabu Mangkunegara pengertian kinerja 
(prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.20 
Dan di dalam kinerja seseorang, suatu keberhasilan 
organisasi dalam menyelesaikan pekerjaannya disebut “lefel of 
performance”. Biasanya orang yang lefel of performance tinggi, 
disebut orang yang produktif, dan sebaliknya orang yang levelnya 
tidak mencapai standart dikatakan sebagai tidak produktif atau ber 
performance rendah.21 
Firman Allah dalam Al-Qur’an surat Al-Ahqaaf ayat 19 : 
                               
 
“Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang 
telah mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi 
mereka (balasan) pekerjaan-pekerjaan mereka sedang 
mereka tiada dirugikan”.( QS.Al-Ahqaaf ayat: 19)22 
 
                                                          
19 http//arjunamantabz.blogspot.com>2010/11-stres-kerja-dalam-perspektif-islam/hafidz. 
Diakses tanggal 27 Oktober 2015 
20Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, h.157. 
21MohAs’ad, Psikologi Industri, PT. Rineka Cipta. Edisi ke empat. Jakarta, 1991, h. 48. 
22Kementrian Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahnya.., h. 205 
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Dari ayat tersebut bahwasannya Allah pasti akan membalas 
setiap amal perbuatan manusia berdasarkan apa yang telah mereka 
kerjakan. Artinya jika seseorang melaksanakan pekerjaan dengan 
baik dan menunjukan kinerja yang baik pula bagi organisasinya 
maka ia akan mendapatkan hasil yang baik pula dari kerjaannya 
dan akan memberikan keuntungan bagi organisasinya. 
Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak 
dilakukan karyawan. Kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi 
seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada organisasi. 
Perbaikan kinerja baik untuk individu maupun kelompok menjadi 
pusat perhatian dalam upaya meningkatkan kinerja organisasi.23 
Dari kedua pendapat tersebut memberikan pengertian secara 
sederhana bahwa kinerja adalah hasil yang diperoleh  seseorang 
dalam melaksanakan tugas-tugas pekerjaanya baik secara 
kuantitatif maupun secara kualitatif secara maksimal yang 
dilakukan oleh organisasi atau perusahaan.  
2.1.3.1 Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
Dalam bukunya T. Hani Handoko menjelaskan ada 
beberapa faktor yang mempengaruhi prestasi kerja 
karyawan. Menurutnya karyawan bekerja dengan produktif 
atau tidak tergantung pada motivasi kerja, kepuasan kerja, 
                                                          
23Robert L. Mathis dan Jhon H jacson, Manajemen Suber Daya Manusia ,Jakarta 
:Salemba Empat, 2002, h. 78. 
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tingkat stres dan sistem kompensasi dan keperilakuan 
lainnya.24 
Motivasi kerja adalah suatu yang menimbulkan 
semangat atau dorongan kerja. Kuat atau lemahnya motivasi 
kerja seseorang karyawan ikut menetukan besar kecilnya 
prestasinya. 
Kepuasan kerja (Job satisfactio) adalah keadaan 
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan 
yang mana para karyawan memandang pekerjaan. 
Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap 
pekerjaan mereka.25 
Tingkat stres karyawan menunjukan bahwa karyawan 
mengalami tingkat tekanan atau suatu keadaan menyebakan 
tidak nyaman dalam melakukan pekerjaan. 
Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para 
karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka.26 Program 
kompensasi sangat penting bagi perusahaan, karena 
mencerminkan upaya organisasi untuk mempertahankan 
sumber daya manusia yang dimiliknya. Selain itu 
kompensasi sebagai upaya memberikan keadilan kepada 
karyawan. 
 
                                                          





2.1.3.2 Tujuan penilaian kinerja 
Beberapa alasan pentingnya penilaian prestasi kerja, 
yaitu :27 
1) Memberikan inormasi untuk keputusan promosi dan 
gaji. 
2) Memberikan peluang bagi karyawan itu sendiri dan 
supervisornya untuk meninjau perilaku yang berkaitan 
dengan pekerjaan. 
3) Penilaian kinerja merupakan pusat bagi proses 
perencanaan karier. 
Manfaat atau kegunaan penilaian prestasi kerja 
meliputi :28 
1) Memperbaiki prestasi kerja. 
2) Untuk dapat melakukan penyelesaian kompensasi. 
3) Untuk badan pertimbangan penempatan (promosi, 
transer, dan demosi ). 
4) Untuk menetapkan kebutuhan latihan dan 
pengembangan melalui penilaian kinerja, kita dapat 
menetapkan materi latihan dan pengembangan. 
5) Untuk membantu perencanaan dan pengembangan 
karier pegawai yang sekarang bekerja di bidang X yang 
                                                          
27Justin T. Sirait, Memahami Aspek-aspek Pengelolaan Sumber Daya Manusia dalam 
Organisasi, cet ke-1 ,Jakarta : PT. Grasindo, 2006,h.129. 
28Ibid., h.. 155. 
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sebenarnya ahli di bidang Y, maka sebenarnya pegawai 
tersebut dapat diarahkan untuk pekerjaan di bidang X. 
6) Untuk mengetahui kekurangan-kekurangan dalam 
proses penempatan (staffing process deficiencies). 
7) Untuk dapat dijadikan patokan dalam menganalisis 
informasi analisis jabatan. 
8) Untuk mendiaknosis kesalahan-kesalahan rancangan 
jabatan. 
9) Mencegah adanya deskriminasi. 
10) Faktor pengukuran kinerja. 
2.1.3.3 Faktor pengukuran kinerja 
Faktor pengukuran prestasi kerja atau kinerja 
adalah:29 
1) Kualitas kerja, penilaian terhadap karyawan atas dasar 
ketelitian, kecepatan, pemeliharaan alat ketepatan dan 
pemahaman kertas kerja. 
2) Kuantitas kerja, penilaian terhadap karyawan atas dasar 
prestasi menurut target, tugas ekstra dan tugas baru. 
3) Pengetahuan, penialaian terhadap karyawan atas dasar 
pemahaman persyaratan hasil kerja yang dibutuhkan 
untuk melaksanakan kerja, penggunaan alat 
                                                          
29 Supardi, Manajemen Personalia II, Yogyakarta :BPEE UII, 1989,  h. 68-69. 
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perlengkapan kerja, dan pengetahuan teknis yang 
berhubungan dengan kerja. 
4) Penyesuaian pekerjaan, penilaian terhadap karyawan 
atas dasar kemampuan melaksanakan tugas di luar 
kerja, kecepatan berfikir dan bertindak, penyesuaian 
dan pemahaman tugas baru. 
5) Keandalan dalam bertugas, penilaian terhadap 
karyawan atas dasar kemampuan mengikuti prosedur 
dan peraturan kerja dalam tugas yang sulit, kemampuan 
dalam memecahkan masalah, inisiatif, kerajinan dan 
kedisiplinan. 
6) Hubungan kerja, penilaian terhadap karyawan atas 
dasar hubungan kerja karyawan terhadap rekan sekerja 
baik atasan maupun bawahan. 
7) Keselamatan kerja, penilaian terhadap karyawan atas 
dasar sikap dan perhatian karyawan menyangkut 
keselamatan kerja dalam perusahaan. 
Dengan demikian dengan adanya pengukuran kinerja 
karyawan diharapkan agar dapat meningkatkan kinerja demi 






2.1.4. Hubungan antara Stres Kerja dengan Kinerja Karyawan 
Stres kerja sangat membantu tetapi dapat berperan salah 
atau merusak kinerja. Secara sederhana hal ini berarti bahwa stres 
mempunyai potensi untuk mendorong atau mengganggu 
pelaksanaan kerja, bila tidak ada stres tantangan kerja juga tidak 
ada dan kinerja cenderung rendah. 
Stres yang tidak teratasi pasti berpengaruh terhadap kinerja. 
Pada tingkat tertentu stres itu perlu. Apabila tidak ada stres dalam 
pekerjaan, para karyawan tidak akan merasa ditantang dengan 
akibat bahwa kinerja akan menjadi rendah. Sebaliknya dengan 
adanya stres, karyawan merasa perlu mengerahkan segala 
kemampuannya untuk berprestasi tinggi dan dengan demikian 
dapat menyelesaikan tugas dengan baik. Bagi seorang pimpinan 
tekanan-tekanan yang diberikan kepada seorang karyawan haruslah 
dikaitkan dengan apakah stres yang ditimbulkan oleh tekanan-
tekanan tersebut masih dalam keadaan wajar. 
Lebih lanjut menurut Stephen P. Robbins (2003) stres 
berpengaruh pada prestasi kerja, ini dibuktikan dengan hubungan U  
terbalik antara stres kerja dan prestasi kerja. Dibawah ini hubungan 
stres dan prestasi kerja yang digambarkan dengan U terbalik.30 
 
 
                                                          
30 Stephen, perilaku..., h. 384-385. 
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Di bawah ini gambar, tentang U terbalik : 
Gambar 1.1 
Hubungan U Terbalik antara Stres dan Kinerja 






Sumber gambar : Stephen P. Robbins 
 Logika yang mendasari U terbalik itu adalah bahwa stres 
pada tingkat rendah samapai sedang merangsang tubuh dan 
mengakibatkan kemampuan untuk berkreasi, pada saat itu individu 
sering melakukan tugasnya dengan lebih baik, lebih intensif, atau 
lebih cepat. Tetapi bila stres itu lebih banyak akan mengakibatkan 
kinerja menjadi rendah atau menurun. 
 Pola U terbaik ini juga menggambarkan reaksi terhadap 
stres sepanjang waktu dan terhadap intensitas stres, artinya stres 
tingkat sedang justru dapat berpengaruh negatif pada kinerja atau 
prestasi jangka panjang karena intensitas stres yang berkelanjutan 





2.2. Peneliti terdahulu 
Menurut skripsi  Hulaifah Gaffar (2012) melakukan penelitian 
mengenai stres kerja dengan judul “Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Kantor Wilayah X 
Makasar” hasil penelitian ini menunjukkan bahwa faktor individual dan 
faktor organisasi secara bersama-sama mempengaruhi kinereja Karyawan 
PT. Bank Mandiri (Persero) TBK Kantor Wilayah Makasar, sebesar 76,5%. 
Faktor yang paling berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
PT.Bank Mandiri (Persero) Tbk Kantor Wilayah X Makasar adalah faktor 
organisasi sebesar 58,5%. 
Menurut skripsi Ira Nurul Retniningsih (2014) dalam penelitian ini 
yang berjudul Pengaruh Rotasi Kerja, Lingkungan Kerja, dan Stres Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan Pada BMT Giri Muria Kudus” penelitian ini 
berkesimpulan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara variabel rotasi 
kerja terhadap kinerja karyawan pada BMT Giri Muria Kudus secara 
parsial, karena nilai variabel rotasi kerja 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 5,385> t tabel 2,011 dengan 
nilai sig. Sebesar 0,000 atau 0,0% < 5%. Ada pengaruh signifikan antara 
variabel lingkungan kerja, terhadap kinerja karyawan di BMT Giri Muria 
Kudus secara parsial, karena nilai variabel rotasi kerja 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 hitung sebesar 
4,424 > t tabel 2,011 dengan nilai sigsebesar 0,000atau 0,0%. Ada pengaruh 
signifikan antara variabel stres kerja, terhadap kinerja karyawan di BMT 
Giri Muria Kudus secara parsial, karena nilai variabel rotasi kerja 
𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 hitung sebesar -2,595 < -2,011 dengan nilai sigsebesar =0,013 atau 
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1,3%<5%. Dan pengaruh secara berganda antara variabel rotasi kerja, 
lingkungan kerja, dan stres kerja terhadap kinerja karyawan pada BMT Giri 
Muria Kudus secara berganda karena nilai F hitung sebesar 45,584 > F tabel 
sebesar 2,798, Probabilitas signifikansi SPSS ( P-valeu) = 0,000 atau 0,0% < 
5%. Keempat variabel tersebut mampu memberi dampak atau kontribusi 
terhadap kinerja karyawan sebesar 72,4%. 
Menurut skripsi Dwi Ika Puspita Sari (2007) dalam penelitian yang 
berjudul Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan di Kantor 
Wilayah Departemen Agama Propinsi Daerah Istimewa Yogyakarta 
mempunyai kesimpulkan ada pengaruh positif dan signifikan antar pengaruh 
stres kerja terhadap kinerja karyawan, adanya stres kerja para karyawan 
merasa perlu meningkatkan segala kemampuannya untuk berprestasi tinggi, 
variabel stres kerja mempunyai pengaruh 46,6% terhadap kinerja karyawan 
di kantor Wilayah Departemen Agama Propinsi Yogyakarta sedangkan 
53,4% adalah pengaruh dari variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja 
karyawan seperti kompensasi, motivasi dan lain-lain. 
Setelah penulisan mengkaji beberapa skripsi maupun penelitian 
terdahulu terdapat kesamaan maupun berbedaan yang terkandung. Diantara 
kesamaannya yaitu pokok kajiannya sama-sama menggunakan stres kerja 
dan kinerja karyawan dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Adapun 





2.3. Kerangka Pemikiran Teoritik 
Berdasarkan kajian pustaka dan penelitian terdahulu tersebut di atas, 
maka model konseptual penelitian dapat dijelaskan pada gambar di bawah 
ini : 
Gambar 2.1 






Berdasarkan telaah pustaka dan penelitian sebelumnya juga terdapat 
teori yang dikemukakan oleh T. Hani Handoko menyatakan bahwa terdapat 
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Karyawan bekerja 
dengan prestatif (berprestasi) atau produktif atau tidaknya dipengaruhi oleh 
beberapa faktor-faktor, diantaranya adalah motivasi kerja , kepuasan kerja  
stres kerja , sistem kompensasi , kondisi fisik pekerjaan serta kepribadian 
lainnya. Dalam penelitian ini hanya meneliti faktor stres kerja dan kinerja 
karyawan. Oleh karena itu hipotesis (dugaan sementara) atas permasalahan 






1. Hipotesis kerja (Ha) 
Hipotesis alternatif (kerja) yang diajukan dalam penelitian ini 
adalah sebagai berikut stres kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan di Koperasi Syari’ah Binama Semarang. 
2. Hipotesis nol (Ho) 
Karena Ha akan di uji secara statistik, maka diubah menjadi 
hipotesis Nol (Ho), yaitu stres kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja 








3.1. Jenis dan Sumber Data 
    Dalam penelitian ini penulis menggunakan penelitian kuantitatif, 
karena data yang diperoleh nantinya berupa angka. Dari angka yang 
diperoleh akan dianalisis lebih lanjut dalam analisis data. Penelitian ini 
terdiri atas dua variabel, yaitu Stres Kerja sebagai Variabel bebas 
(Independen) dan Kinerja Karyawan Variabel terikat (Dependent). 
Sumber data yang di gunakan dalam penelitian ini adalah data 
primer dan data sekunder.1 
3.1.1. Data Primer 
 Data primer adalah data yang didapat dari sumber pertama 
baik dari individu atau perseorangan, maka proses pengumpulan 
datanya perlu dilakukan dengan memperhatikan siapa sumber 
utama yang akan dijadikan objek penelitian.2 Dalam hal ini data 
yang diperoleh dari karyawan di Koperasi Syari’ah Binama 
Semarang itu melalui wawancara langsung kepada objek atau 
dengan pengisisan kuesioner (daftar pertanyaan) yang dijawab 
oleh objek penelitian. 
 
                                                          
1 Husain Umar, Research Methods In Finance And Banking, Jakarta : Gramedia Pustaka 
Utama, 2002, h. 82. 
2 Muhammad, Metodologi Penelitian Ekonomi Islam Pendekatan Kuantitatif, Jakarta : 
Rajawali Pers, 2008, h. 103. 
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3.1.2. Data Sekunder 
  Data sekunder adalah data yang diperoleh dari sumber 
kedua (bukan orang pertama, bukan asli) yang memiliki 
informasi atau data tersebut.Contohnya adalah data yang 
diambil dari koran, majalah, jurnal, peneliti terdahulu dan 
publikasi lainnya.3 
 
3.2. Populasi dan Sampel Penelitian  
3.2.1. Populasi  
Populasi adalah keseluruhan subjek penelitian. Populasi 
merujuk pada sekumpulan orang atau objek yang memiliki 
kesamaan dalam satu atau beberapa hal yang membentuk 
masalah pokok dalam suatu penelitian.4 
  Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan di Koperasi 
Syari’ah Binama Semarang. Karena jumlah populasi yang akan 
diteliti tidak teridentifikasi (unidentified), maka dalam 
melakukan penelitian ini penulis mengambil sampel dari 
populasi yang ada dengan menggunakan metode simple random 
sampling yaitu dengan mengambil sebagian dari jumlah 
populasi objek penelitian secara acak, sehingga memudahkan 
dalam mengambil data di lapangan. 
 
                                                          
3Suharyadi dan Purwanto, Statistika Untuk Ekonomi dan Keuangan Modern, Buku 1, 
Jakarta: Salemba Empat, 2007, h. 14. 
4Muhammad, Metodologi..,h. 161. 
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3.2.2. Sampel  
 Sampel adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti. 
Sampel merupakan bagian atau sejumlah cuplikan tertentu yang 
diambil dari suatu populasi dan diteliti secara rinci.5 Menurut 
Sugiono sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik 
yang dimiliki oleh populasi tersebut.6 
 Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini menggunakan metode simple Random Sampling 
yaitu : cara pemilihan sampel di mana anggota dari populasi 
dipilih satu persatu secara random atau acak (semua mendapat 
kesempatan yang sama untuk dipilih) di mana jika sudah di pilih 
tidak dapat dipilih lagi.7 Populasi peneliti sebanyak 100 
karyawan pada Koperasi Syari’ah Bianama Semarang, dengan 
tingkat kesalahan 5%, maka sampel yang berdasarkan rumus 
Slovin yang dihasilkan sebanyak 80 karyawan sebagai 
responden. 
Rumus Slovin : 




         
 
                                                          
5Ibid., h.162. 
6 Sugiono, MetodologiPenelitian Pendidikan Pendekatan Kuantitatif , Kualitatif , dan 
R&D, Bandung: Alfabeta, 2010, h.118. 
7 Bambang Prasetyo dan Lina Miftakhul Jannah, Metodologi Penelitian Kuantitatif, Teori 




             n : Jumlah sampel 
            N : Jumlah populasi 
            e  : Batas toleransi kesalahan (Eror tolerance) 
Dari populasi diatas yang berjumlah 100 karyawan 
dengan tingkat kesalahan 5% adalah sebagai berikut : 








   =  (1 +  0,025) 




   = 80 
Jadi, slovin yang dihasilkan sebanyak 80 karyawan 
sebagai responden. 
 
3.3.Metode Pengumpulan Data  
3.3.1. Wawancara  
Wawancara, yaitu mendapatkan informasi dengan cara 
bertanya langsung kepada responden. Dalam hal ini data 
diperoleh dengan melakukan wawancara dengan pihak 
pimpinan, kepala bagian, dan beberapa karyawan untuk 




3.3.2. Kuesioner (Angket) 
Kuesioer ini dimaksudkan untuk memperoleh data 
diskriptif guna menguji hipotesis. Model kajian untuk 
memperoleh data tersebut digunakan kuesioner yang bersifat 
tertutup yaitu pertanyaan yang dibuat sedemikian rupa sehingga 
responden dibatasi dalam memberikan jawaban pada beberapa 
alternatif saja atau pada satu jawaban saja. Sedangkan 
penyusunan skala pengukuran digunakan metode Likert 
Summated Ratings (LSR).8. 
Dari pengembangan instrumen penelitian tersebut, 
kemudian disusun beberapa item pertanyaan kuesioner. 
Pengukuran sikap, pendapat dan persepsi responden diukur 
dengan menggunakan skala likert. Dengan skala likert, variabel 
yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator variabel yang 
dijadikan titik tolak menyusun item-item pertanyaan. 
Tabel 1.1 
Skala Likert 
Alternatif Jawaban Skor 
Sangat setuju sekali 5 
Sangat setuju 4 
Setuju  3 
Tidak setuju 2 
Sangat tidak setuju 1 
                                                          




3.3.3. Dokumentasi  
Informasi lain tentang hal-hal atau variabel yang berupa 
catatan-catatan, buku dan sebagainya yang diperoleh peneliti 
adalah dengan dokumentasi. Di antaranya dokumentasi arsip-
arsip dari  Koperasi Binama Semarang. 
3.3.4. Observasi  
Observasi adalah metode pengumpulan data melalui 
pengamatan kegiatan sehari-hari karyawan. 
 
3.4. Devinisi Operasional 
Variabel yang digunakan dalam penelitian adalah 
variabel dependen dan independen. Variabel independen adalah 
variabel yang menjelaskan atau mempengaruhi variabel lain dan 
cenderung bebas. Sedangkan variabel dependen adalah variabel 
yang dipengaruhi dan dijelaskan oleh variabel lain. Dalam 
penelitian ini variabel independen yang digunakan adalah stres 
kerja, dimana di dalam stres kerja tersebut, mempunyai dua 
variabel yaitu : stres kerja individu dan stres kerja organisasi. 
Sedangkan variabel dependennya adalah kinerja karyawan. 
 
3.5. Variabel Penelitian  
 Di dalam penelitian ini ada dua variabel yang digunakan yaitu 
variabel bebasX (stres kerja) dan variabel terikat Y (kinerja karyawan). 
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Dari masing-masing variabel tersebut dapat diukur dengan faktor-faktor 
yang mempengaruhinya yang dituangkan dalam sebuah koesioner, 
sehingga lebih terarah dan sesuai dengan metode yang digunakannya. 
Dibawah ini diungkapkan operasionalisasi variabel penelitian 
dengan perincian sebagai berikut: 
3.5.1. Variabel Bebas atau X (independent variable) 
Variabel bebas (independent variabel) adalah variabel 
yang fungsinya mempengaruhi (menerangkan) variabel lainnya 
dan dalam notasinya sering diberi notasi Xi ( seperti X1, X2, . . 
., Xn). Variabel bebas dalam penelitian ini adalah Stres Kerja. 
Stres kerja adalah suatu tanggapan adaktif, ditengahi oleh 
perdebatan individual dan / atau proses psikologis, yaitu suatu 
konsekuensi dari setiap kegiatan (lingkungan), situasi, atau 
kejadian eksternal yang membebani tuntutan psikologis atau 
fisik yang berlebihan terhadap seseorang. 
Dalam penelitian ini stres kerja karyawan dilihat dari 
jawaban terhadap kuesioner dari para karyawan Koperasi 
Syari’ah Binama Semarang, sedangkan yang terpilih sebagi 
sampel, diwakili oleh variabel-variabel yang diturunkan dari 
ciri-ciri atau indikator stres kerja : 
a. Stres Individu (X1), meliputi indikator: 
- Konflik peranan (X1.1). Konflik peran akan timbul jika 
seorang  tenaga kerja mengalami pertentangan. 
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Pertentangan antara tugas-tugas yang harus ia lakukan dan 
antara tanggung jawab yang ia miliki. 
- Beban kerja (X1.2). Seorang pekerja yang tidak memiliki 
cukup informasi untuk dapat melaksanakan tugasnya, atau 
tidak mengerti atau merealisasi harapan-harapan yang 
berkaitan dengan peran tertentu. 
- Pengembangan karir (X1.3). Peluang untuk menggunakan 
keterampilan jabatan sepenuhnya, peluang 
mengembangkan keterampilan yang baru dan penyuluhan 
karir untuk memudahkan keputusan-keputusan yang 
menyangkut karir. 
b. Stres Organisasi (X2), meliputi indikator: 
- Stuktur organisasi (X2.1). Menentukan tingkat diferensi 
dalam organisasi, tingkat aturan dan peraturan, dan 
dimana keputusan diambil. Aturan yang berlebihan dan 
kurangnya partisipasi dalam pengambilan keputusan. 
- Kepemimpinan (X2.2). Menggambarkan gaya 
kepemimpinan yang diambil oleh pimpinan atau atasan. 
Mengacu pada teori di atas, untuk memperjelas konsep, 
variabel, indikator, maka dibuatkan tabel beserta item 






Konsep, Variabel, Indikator, Item Pertanyaan 
Untuk Variabel Stres Kerja 





- Konflik peranan (𝑋1.1). 
- Beban kerja (𝑋1.2). 
-Pengembangan karir           (𝑋3.3). 
 Stres 
Organisasi (𝑋2) 
- Struktur Organisasi (𝑋2.1). 
- Kepemimpinan (𝑋2.2). 
Sumber : Diturunkan dari teori Gibson (dalam Istijianto, 2010:186-
190) dan Robbins, 2006:797). 
3.5.2. Variabel Terikat atau Y (dependent variable) 
Variabel terkait (dependent variabel) adalah suatu variabel yang 
dikenai pengaruh (diterangkan) oleh variabel lain dan dalam notasinya 
ditulis dengan Y. Variabel terkait dalam penelitian ini adalah Kinerja 
Karyawan di Koperasi Syari’ah Bianama Semarang. Kinerja merupakan 
hasil yang dicapai oleh seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk 
pekerjaan yang bersangkutan. Dalam penelitian ini kinerja karyawan 
diukur dari jawaban terhadap kuesioner dari para pegawai yang terpilih 
sebagai sampel, yang mana butir-butir pertanyaan disesuaikan dengan 
indikator yang diturunkan dari pengukuran kinerja : 
a) Kualitas kerja. 
b) Kuantitas kerja. 
c) Ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan. 
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Mengacu pada teori di atas, untuk memperjelas konsep, 
variabel, indikator, maka dibuatkan tabel beserta item pertanyaan 
seperti di bawah ini : 
Tabel 2.2 
Konsep, Variabel, Indikator, Item Pertanyaan 
Untuk Variabel Kinerjanya 
Konsep / Variabel  Indikator  
Kinerja Karyawan (Y) - Kualitas Kerja. 
-  Kuantitas Kerja. 
- Ketepatan waktu penyelesaian 
pekerjaan. 
Sumber: Diturunkan dari teori Dharma (dalam Iswahyu Hartati, 2005). 
 
3.6. Teknis Analisis Data 
 Di dalam penelitian ini ada beberapa analisis yang digunakan untuk 
mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan di Koperasi 
Binama Semarang. Di antaranya yaitu menggunakan analisis: 
1) Analisi kualitatif, yaitu menganalisis data tanpa menggunakan 
perhitungan angka-angka melainkan menggunakan sumber 
informasi yang relevan untuk mengetahui stres kerja terhadap 
kinerja karyawan di Koperasi Syari’ah Binama Semarang. 
2) Analisis kuantitatif, yaitu menganalisis data dengan menggunakan 
perhitungan angka-angka untuk mengetahui pengaruh stres kerja 
terhadap kinerja karyawan di Koperasi Binama Semarang. 
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3) Analisis regresi berganda, yaitu hubungan antara dua variabel 
Independen (X) dan Dependen (Y). Analisis ini untuk mengetahui 
arah hubungan antara variabel independen dengan variabel 
dependen apakah masing-masing variabel independen berhubungan 
positif atau negatif dan untuk memprediksi nilai dari variabel 
dependen apabila nilai variabel independen mengalami kenaikan 
atau penurunan.9 Dengan Rumus: 
Y = a + b1x1 + b2x2 + e 
Untuk mendapatkan hasil yang maksimal dalam penelitian, 
maka diperlukan pengujian, yaitu: 
3.6.1. Uji Instrumen 
3.6.1.1.Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau 
valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner 
dikatakan valid jika pertanyaaan pada kuesioner mampu 
untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 
kuesioner tersebut.10 
3.6.1.2.Uji Reabilitas 
Uji reabilitas dilakukan untuk mengukur suatu 
kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau 
konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel jika 
                                                          
9 Dwi Priyatno, Mandiri Belajar SPSS, PT. BUKU KITA, Jagakarsa-Jakarta 2008, h.73 
10Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS, Semarang: Badan 




jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten 
atau stabil dari waktu ke waktu.11 
3.6.2. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik adalah pengujian pada variabel 
penelitian dengan model regresi, apakah dalam variabel dan 
model regresinya terjadi kesalahan atau penyakit.  
Berikut ini macam-macam Uji asumsi klasik: 
3.6.2.1.Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk mengetahui 
apakah data yang disajikan untuk dianalisis lebih lanjut 
berdistribusi normal atau tidak. Untuk pengujian 
normalitas data, dalam penelitian ini  hanya akan 
dideteksi melalui analisis grafik yang dihasilkan melalui 
perhitungan regresi dengan SPPS.12 
Analisis grafik merupakan cara untuk melihat 
normalitas residual adalah dengan melihat grafik 
histogram yang membandingkan antara data observasi 
dengan distribusi yang mendekati distribusi normal. 
Metode lain yang digunakan dalam analisis grafik 
adalah dengan melihat normal probability plot yang 
membandingkan distribusi kumulatif dari distribusi 
normal. Jika distribusi data residual normal, maka garis 
                                                          
11Ibid., h. 41 
12Ibid., h. 110. 
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yang akan menggambarkan data sesungguhnya akan 
mengikuti garis diagonalnya.  
3.6.2.2.Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji 
apakah dalam mode regresi terjadi ketidaksamaan 
varians dan residual satu pengamatan ke pengamatan 
yang lain. Jika varians dan residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain tetap, maka disebut 
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut 
heteroskedastisitas.13 
3.6.2.3.Uji Multikolinieritas 
Uji Multikolinieritas bertujuan untuk menguji 
apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi 
antar variabel bebas (independent). Dalam regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel 
bebas.14 
3.6.3. Metode Analisis Data 
Dengan adanya pengaruh stres kerja terhadap kinerja 
karyawan di koperasi syari’ah Binama Semarang, maka 
menggunakan rumus sebagai berikut: 
 
 
                                                          




3.6.3.1. Analisis Regresi Berganda 
 Analisis ini untuk mengetahui pengaruh stres kerja 
terhadap kinerja karyawan di koperasi Binama 
Semarang. 
Y = a + b1x1 + b2x2+ e 
Keterangan: 
Y   = kinerja karyawan 
a    = konstanta 
x1  = Stres kerja individu 
x2  = Stres kerja organisasi 
b = koefisien regresi yaitu besarnya perubahan yang 
terjadi pada Y jika satu unit perubahan pada variabel 
bebas (variabel X). 
 e = kesalahan prediksi. 
Untuk memastikan apakah variabel independent 
berpengaruh terhadap variabel dependent, maka penulis 
menguji dengan menggunakan uji t. 
3.6.3.2. Uji T (Uji Parsial) 
Yaitu pengujian regresi secara terpisah atau 
parsial antar masing-masing variabel independen 
terhadap variabel dependen. Pengujian ini 
digunakan untuk mengetahui apakah masing-
masing variabel bebasnya secara sendiri-sendiri 
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berpengaruh secara signifikan terhadap variabel 
terikatnya. Dimana 𝑇𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙>𝑇ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔, H0 diterima. 
Dan jika 𝑇𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙<𝑇ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔, maka H1 diterima, 
begitupun jika sig > ά (0,05),maka H0 diterima 
H1 ditolak dan jika sig < ά (0,05), maka H0 
ditolakH1 diterima. 
3.6.3.3. Uji F (Uji Simultan) 
Yaitu pengujian regresi secara simultan atau 
serentak antara variable independen terhadap 
variable dependen. Uji F dimaksudkan untuk 
menguji ada tidaknya pengaruh variable 
independen secara bersama-sama terhadap 
variabel dependen atau untuk menguji tingkat 
keberartian hubungan seluruh koefisien regresi 
variabel independen terhadap variabel dependen. 
Dimana 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔>𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙, maka H1 diterima atau 
secara bersama-sama variabel bebas dapat 
menerangkan variabel terikatnya secara serentak. 
Sebaliknya apabila 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔<𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 , maka H0 
diterima atau secara bersama-sama variabel bebas 
tidak memiliki pengaruh terhadap variabel terikat. 
Untuk mengetahui signifikan atau tidak pengaruh 
secara bersama-sama variabel bebas terhadap 
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variabel terikat maka digunakan probability 
sebesar 5% (α= 0,05).Jika sig > ά (0,05), maka 
H0 diterima H1 ditolak.Jika sig < ά (0,05), maka 
H0 ditolak H1 diterima. 
3.6 .3.4. Uji Koefisisen Determinasi (𝐑𝟐) 
Pada model linear berganda ini, akan dilihat 
besarnya kontribusi untuk variabel bebas secara 
bersama-sama terhadap variabel terikatnya 
dengan melihat besarnya koefisien determinasi 
totalnya (R2). Jika (R2) yang diperoleh mendekati 
1 (satu) maka dapat dikatakan semakin kuatmodel 
tersebut menerangkan hubungan variabel bebas 
terhadap variabel terikat. Sebaliknya jika (R2) 
makin mendekati 0 (nol) maka semakin lemah 





HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1. Hasil Penelitian  
4.1.1. Sejarah Singkat Koperasi Simpan Pinjam dan Pembiyaan Syari’ah 
dan Bina Niaga Utama  (KSPPS BINAMA). 
Koperasi simpan pinjam dan pembiyaan syari’ah dan bina 
niaga utama ( KSPPS BINAMA) adalah lembaga keuangan berbadan 
hukum, koperasi yang bergerak di bidang simpan pinjam dan 
pembiyaan syari’ah, yaitu melayani anggota akan kebutuhan produk 
pendanaan dan pembiyaan syari’ah dengan mengacu pada proses 
pembangunan ekonomi kerakyatan. 
Pada awal dekade 1990, dunia usaha, khususnya usaha kecil 
dan mikro, banyak dihadapkan kendala dalam pengembangan usaha, 
terutama pada aspek permodalan. Pengusaha kecil dan mikro sulit 
mengakses modal ke bank umum, dan bank umum pun tidak 
menjangkau usaha kecil mikro. Sementara itu lembaga keuangan 
mikro seperti Bank Pengkreditan Rakyat (BPR) dan Koperasi Simpan 
Pinjam (KSP) masih sangat terbatas untuk melayani kebutuhan 
permodalan usaha kecil dan mikro. Dalam kondisi seperti itu, tumbuh 
subur rentenir. 
Berlatar  keadaan tersebut, pada tanggal 18 Agustus tahun 
1993 BINAMA lahir dengan badan hukum 
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1210A/BH/PAD/KWK.11/X/96, dibidani oleh para mantan aktifis 
kampus dan tokoh masyarakat. Pendirian BINAMA dilandasi 
semangat untuk menjadi lembaga intermediasi yang akan menjadi 
penghubung dana idle yang dimiliki anggota namun tidak dapat 
memproduktifkan dananya, untuk disalurkan melalui BINAMA 
kepada anggota pemilik  usaha kecil dan mikro yang membutuhkan 
modal usaha. 
Fungsi intermediasi ini dilandasi dari QS. Al – Hasyr :7 
                              
                               
                              
 
“Apa saja harta rampasan (fai-i) yang diberikan Allah kepada 
Rasul-Nya ( dari harta benda ) yang berasal dari penduduk 
kota-kota maka adalah utuk Allah, untuk Rasul, kaum kerabat, 
anak-anak yatim, orang-orang miskin, dan orang-orang dalam 
perjalanan, supaya harta itu jangan beredar diantara orang-
orang kaya saja diantara kamu. Apa yang diberikan Rasul 
kepadamu, maka terimalah. Dan apa yang dilarangnya 
bagimu, maka tinggalkanlah. Dan bertakwalah kepada Allah. 
Sesungguhnya Allah amat keras hukumnya. (QS. Al – Hasyr 
:7). 
 
4.1.2. Manfaat dan Sasaran yang hendak dicapai oleh Koperasi Syari’ah 
Binama Semarang. 






1) Manfaat sosial, yaitu  
Terciptanya solidaritas dan kerjasama antara anggota KJKS 
sehingga terbentuk komunikasi ekonomi anggota yang lebih 
produktif. 
2) Manfaat Ekonomis, yaitu : 
 Terwujudnya lembaga keuangan yang bisa membiayai usaha-
usaha disektor kecil dan menengah. 
 Menumbuhkan usaha-usaha yang dapat memberi nilai lebih, 
sehingga meningkatkan kemampuan ekonomi umat islam. 
 Meningkatkan kepemilikan asset ekonomi bagi masyarakat 
islam. 
b. Sasaran yang hendak dicapai meliputi : 
1. Sasaran Binaan, yaitu : 
Uasaha-usaha kecil dan menengah yang berpeluang 
menumbuhkan lapangan pekerjaan. 
Samapai dengan akhir september 2014 terdapat 2.938 orang 
pengusaha kecil meliputi segala sektor yang menjadi anggota 
BINAMA yang telah diberi pembiayaan oleh KSPPS BINAMA. 
2. Sasaran Funding, yaitu : 
Yang menjadi sasaran funding (penggalangan dana) adalah: 
anggota yang berasal dari individu, lembaga-lembaga donor, 
BUMN, dan Instansi Pemerin tah. 
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Tercatat samapai dengan akhir september 2015 sebanayak 
18.912 anggota telah memperoleh jasa layanan produk simpanan 
dari BINAMA. 
4.1.3. Manajemen dan Struktur Organisasi Koperasi Syari’ah Binama 
Semarang 
4.1.3.1.  Manajemen dan Personalia KSPPS BINAMA 
KSPPS BINAMA dikelola dengan manajemen 
profesional, yakni dikelola secara sistemik, baik dalam 
pengambilan keputusan maupun operasional. Yang 
dirumuskan dalam ketentuan yang baku dalam Sistem dan 
Prosedur (SOP). Didukung dengan sistem komputerisasi baik 
dalam sistem akuntansi, penyimpanan dan penyaluran 
pembiayaan. Hal ini memungkinkan untuk memberikan 
pelayanan yang lebih profesional dan akurat. Sistem ini telah 
dilakukan di seluruh kantor pelayanan KSPPS BINAMA. 
Selain itu sistem komputerisasi semakin meningkatkan 
performa, kecepatan dan ketelitian dalam penyajian data 
kepada para anggota. 
KSPPS BINAMA dikelola secara profesional oleh 100 
orang yang masing-masing mengusai pada bidangnya yang 
berkualifikasi pendidikan mulai dari SLTA, DIII, Sarjana, dan 
Pasca Sarjana. Selain itu masing-masing personal diterima 
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dengan sistem seleksi yang ketat dan telah dilatih secara 
internal maupun eksternal sesuai bidang tugas masing-masing. 
4.1.3.2. Susunan Pengurus dan Manajemen 
 Pengurus : 
 Ketua : AGUS MUBAROK 
 Sekretaris : M. EFENDI Y. 
 Bendahara : SRI NAWATMI 
 Pengelola : 
 Direktur : KARTIKA ADI W. 
 Manajer Operasional dan Umum : DIAH FAJAR ASTUTI 





4.1.4. Visi dan Misi Koperasi Syari’ah Binama Semarang 
 Adapun visi dan misi Koperasi Syari’ah Binama Semarang adalah : 
 Visi  
“Menjadi lembaga keuangan syari’ah yang mempunyai nilai 
strategis untuk pengembangan ekonomi anggota.” 
 Misi  
Mewujudkan KSPPS BINAMA yang : 
1. Sehat, yakni mempunyai skor penilaian kesehatan ≥18. 
2. Berkembang, yakni selalu mengalami pertumbuhan asset dari 
tahun ke tahun. 
3. Profesional dengan mutu pelayanan yang baik, yakni 
mempunyai SDM yang profesional yang dapat memberikan 
kualitas pelayanan yang terbaik dengan didukung performa 
kantor dan sarana prasarana yang baik. 
4. Memiliki Resiko Usaha yang Maksimal, yakni kemampuan 
meminimalisasikan resiko-resiko yang ada dalam lembaga 
keuangan sehingga tidak terjadi kerugian. 
5. Tingkat Pengembalian yang Maksimal, yakni kemampuan 
mengoptimalkan return investasi baik dalam simpanan maupun 
permodalan. 
6. Memberi kontribusi dalam mengembangkan ekonomi dan 
kesejahteraan masyarakat, yakni diukur dari jumlah orang yang 
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memperoleh manfaat dari KJKS BINAMA secara ekonomis 
baik langsung maupun tidak langsung. 
4.1.5. Nilai-nilai Dasar Sumber Daya Insani : 
1. Shidiq (Benar) 
2. Istiqomah (Tekun) 
3. Fastabiqul Khairat (Berlomba dalam Kebaikan) 
4. Amanah (Dapat Dipercaya) 
5. Ta’awun (Kerjasama) 
4.1.6. Produk Pembiayaan Koperasi Syari’ah Binama Semarang. 
KJKS BINAMA sebagai lembaga keuangan syari’ah yang telah 
bergerak di bidangnya selama hampir 2 dasawarsa, tak pernah berhenti 
untuk melakukan inovasi baru yang bertujuan untuk mampu menjawab 
kebutuhan anggota akan beragam produk jasa keuangan syari’ah.  
Koperasi Syari’ah Binama Semarang memilik program 
pembiayaan syri’ah, mulai dari : 
 Pembiayaan Modal Usaha, untuk membantu pengusaha kecil yang 
hendak mengembangkan usahanya atau butuh tambahan modal. 
 Pembiayaan Kepemilikan Rumah, pembiayaan ini bertujuan untuk 
membantu keluarga-keluarga yang hendak memilki rumah sendiri, 
pengusaha yang berbisnis properti, atau hanya sebagai asset masa 
depan. 
 Pembiayaan Pendidikan, program ini digelar oleh KJKS BINAMA 
yang saat itu bertepatan pada bulan pendidikan tahun 2013. Setelah 
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melalui masa uji coba pada tahu 2011, program ini terbukti mampu 
menjawab kebutuhan anggota akan pembiayaan untuk pendidikan 
putra putri tercinta. 
4.1.6.1. Sistem Dan Produk Yang Dapat Dibiayai di Koperasi 
Syari’ah Binama Semarang. 
Sitem yang digunakan oleh KJKS BINAMA baik dalam 
produk Funding (Simpanan) maupun Lending (Pembiayaan) 
adalah dengan sistem Syari’ah (Bagi Hasil). 
a. Produk pengerahan dana terdiri dari beberapa jenis 
simpanan, antara lain : 
1. SIRELA (Simpanan Sukarela Lancar) Yaitu simpanan 
mudharabah yang penarikan dan penyetorannya dapat 
dilakukan setiap saat. Bagi hasil keuntungan diberikan 
setiap bulan atas saldo rata-rata harian dan langsung 
menambahkan simpanan tersebut. 
2. TASAQUR (Tabungan Persiapan Qurban) adalah 
produk yang merujuk pada konsep wadiah. Tujuan 
pokok tabungan ini adalah sebagai sarana untuk 
anggota mempersiapkan untuk ibadah qurban. Proses 
pencairan hanya dapat dilakukan sekali dalam periode 
satu tahun hijrah. 
3. SISUKA (Simpanan Sukarela Berjangka) Yaitu produk 
yang berguna untuk investasi jangka panjang, dengan 
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jangka waktu yang beragam, yaitu 3 bulan, 6 bulan, dan 
12 bulan. 
4. SIAP HAJI (Simpanan Persiapan HAJI) Yaitu produk 
yang dikhususkan sebagai simpanan untuk persiapan 
dana ibadah haji. Penarikan simpanan ini hanya dapat 
dilakukan untuk melunasi Biaya Penyelenggaraan 
Ibadah Haji. 
5. TARBIAH (Tabungan Arisan Berhadiah) Merupakan 
produk kombinasi dari sistem arisan dan tabungan 
dengan spesifikasi pada perolehan arisan, dimana setiap 
peserta yang keluar nomor rekeningnya saat diundi 
maka ia tidak memiliki kewajiban untuk menyetor lagi 
pada bulan berikutnya. Keuntungan produk ini dalam 
pengembangan ekonomi umat adalah perputaran 
dananya yang jangka panjang. 
Sertifikat Modal Penyertaan, yaitu sertifikat tanda 
pemilikan penyertaan dan bernominal Rp. 250.000,000 yang 
akan mendapat bagi hasil atas laba tahunan KJKS BINAMA. 
Simpanan Pokok dan Simpanan Wajib, 
merupakan dana modal atas keanggotaan di tingkat 
koperasi. Penempatan dana ini memiliki akad Musyarakah 
(Penyertaan) yang berlaku atasnya segala ketentuan dan 
resiko penempatan modal pada koperasi. 
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b. Produk penyaluran dana berupa jenis pembiayaan untuk 
kegiatan usaha produktif baik investasi maupun modal 
kerja adalah produk-produk sebagai berikut : 
1. Pembiayaan Mudharabah (Bagi Hasil) 
2. Pembiayaan Murabahah (Jual Beli) 
3. Pembiayaan Al-ijarah (Sewa Menyewa) 
 
4.2. Deskriptif Data Penelitian dan Data Responden 
4.2.1. Deskriptif Data Penelitian  
Penelitian ini dilakukan pada Kantor Pusat Koperasi Syari’ah  
Binama cabang Semarang yang beralamat di Ruko Anda  Kav. 7A, 
Jl. Tlogosari Raya 1 Semarang. 
4.2.2. Deskriptif Data Responden 
Data responden yang dimaksud dalam penelitian ini adalah 
data berdasarkan kriteria jenis usia, jenis kelamin, pekerjaan, 
pendidikan, dan status. Adapun kreteria tersebut dapat digambarkan 
sebagai berikut : 
4.2.2.1. Pengelompokan Responden Berdasarkan 
 Usia 
Berdasarkan data primer yang telah diolah, maka 
hasil persebaran responden berdasarkan usia dalam 





Pengelompokan Responden Berdasarkan Usia. 
Usia Jumlah Responden 
Prosentase 
(%) 
16 – 25 21 26,30% 
26 -35 50 62,50% 
36 -45 7 8,75% 
> 45 2 2,50% 
Jumlah 80 100% 
                                Sumber : Data yang diolah, 2015 
Berdasarkan Tabel 3.1 di atas dapat diketahui bahwa dari 80 
orang responden, sebagian besar responden berusia  16 - 25 dengan 
jumlah 21 orang yakni 26,30%, kemudian usia 26 - 35 berjumlah 
50 orangyakni 62,50%, usia 16 - 25 sebanyak 7 orang yakni 8,75% 
dan usia > 45 berjumlah 2 orang yakni 2,50%.  
4.2.2.2. Pengelompokan Responden Berdasarkan Jenis 
Kelamin 
Berdasarkan data primer yang telah diolah, maka hasil 
persebaran responden berdasarkan jenis kelamin dalam penelitian 









Pengelompokan Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Jumlah Responden  Prosentase (%) 
Laki – laki 54 67,50% 
Perempuan 26 32,50% 
Jumlah 80 100% 
   Sumber : Data yang diolah, 2015 
Berdasarkan Tabel 3.2 di atas dapat diketahui bahwa dari 
80 orang responden, sebagian besar responden adalah laki - laki 
dengan jumlah 54 orang atau 67,50%, sedangkan perempuan 
berjumlah 26 orang atau 32,50%. 
4.2.2.3. Pengelompokan Responden Berdasarkan 
Pekerjaan  
Berdasarkan data primer yang telah diolah, maka hasil 
persebaran responden berdasarkan pekerjaan dalam penelitian ini 




Jabatan Jumlah Responden Prosentase (%) 
Karyawan 70 87,50% 
Staf 8 10% 
OB 2 25% 
Jumlah 80 100% 
   Sumber : Data yang diolah, 2015 
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Berdasarkan Tabel 3.3 di atas dapat diketahui bahwa dari 
80 orang responden sebagian besar pekerjaannya adalah Karyawan 
sebanyak 70 orang atau 87,50%, Staf sebanyak 8 orang atau 10%, 
OB 2 orang atau 25%. 
4.2.2.4. Pengelompokan Responden Berdasarkan 
Pendidikan 
Berdasarkan data primer yang telah diolah, maka hasil 
persebaran responden berdasarkan pendidikan dalam penelitian ini 




Pendidikan Jumlah Responden Prosentase (%) 
SMA 17 21,30% 
S1 59 73,80% 
S2 4 5% 
Jumlah 80 100% 
   Sumber : Data yang diolah, 2015 
Berdasarkan Tabel 3.4 di atas dapat diketahui bahwa dari 80  
orang responden, sebagian besar pendidikan terakhirnya adalah S1, 
yaitu sebanyak 59 orang yakni 73,80%, untuk SMA sebanyak 17 





4.2.2.5. Pengelompokan Responden Berdasarkan Status 
Berdasarkan data primer yang telah diolah, maka hasil 
persebaran responden berdasarkan status dalam penelitian ini dapat 
dilihat pada Tabel 3.5 berikut ini : 
Tabel 3.5 
Pengelompokan Responden Berdasarkan Status 
Status Jumlah Responden Prosentase (%) 
Nikah 61 76,30% 
Belum Menikah 19 23,80% 
Jumlah 80 100% 
   Sumber : Data yang diolah, 2015 
Berdasarkan Tabel 3.5 di atas dapat diketahui bahwa dari 80  
orang responden, sebagian besar status dari responden yang sudah 
nikah adalah 61 orang atau 76,30%, sedangkan yang belum 
menikah sebanyak 19 orang atau 23,80%. 
 
4.3. Deskriptif Variabel Penelitian  
Deskripsi data yang akan disajikan dari hasil penelitian ini adalah 
untuk memberikan gambaran secara umum mengenai penyebaran data 
yang diperoleh dilapangan. Data yang disajikan berupa data mentah yang 
diolah menggunakan teknik statistik deskripsi. Adapun dalam deskripsi 
data ini yang disajikan dengan bentuk distribusi frekuensi, total skor, harga 
skor rata-rata, simpangan baku, modus, median, skor maksimum dan skor 
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minimum yang disertai histogram. Deskripsi tersebut berguna untuk 
menjelaskan penyebaran data menurut frekuensinya, untuk menjelaskan 
kecenderungan terbanyak, untuk menjelaskan kecenderugan tengah, untuk 
menjelaskan pola penyebaran (maksimum–minimum), untuk menjelaskan 
pola penyebaran atau homogenitas data.  
Berdasarkan judul dan perumusan masalah penelitian dimana 
penelitian ini terdiri dari dua variabel bebas yakni stres kerja individu (𝑋1), 
dan stres kerja organisasi (𝑋2), dan satu variabel terikat yakni kinerja 
karyawan (Y). Sampel yang diambil data dalam penelitian ini adalah 80 
orang karyawan pada Koperasi Syari’ah Binama Kantor Pusat Semarang. 
Deskripsi dari masing-masing variabel berdasarkan hasil penyebaran 
kuesioner kepada 80 orang karyawan tersebut hasilnya dapat dijelaskan 
sebagaimana di bawah ini : 
Tabel 4.1 








               Sumber : Data yang diolah, 2015 
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4.3.1. Stres Kerja Individu 
 4.3.1.1. Konflik Peranan 
Pada tabel di atas menunjukkan bahwa untuk variabel 
stres kerja individu item pernyataan pertama, 1,25% 
responden sangat setuju sekali bahwa karyawan mengerjakan 
tugas utamanya di Koperasi Syari’ah Binama Semarang, 
11,25%  responden menyatakan setuju sekali,  22,50% 
responden menyatakan setuju, 47,50% responden 
menyatakan tidak setuju, dan 18,75% responden menyatakan 
sangat tidak setuju. 
Pada item pernyataan kedua, sebanyak 1,25% 
responden sangat setuju sekali bahwa karyawan mengalami 
konflik peranan terhadap kinerjanya di Koperasi Syari’ah 
Binama Semarang, 3,75%  responden menyatakan setuju 
sekali,  17,50% responden menyatakan setuju, 56,25% 
responden menyatakan tidak setuju, dan 21,25% responden 
menyatakan sangat tidak setuju. 
Pada item pernyataan ketiga, sebanyak 2,50% 
responden setuju sekali bahwa karyawan melakukan kerja 
sama dengan karyawan satu dan di tolak karyawan lain di 
Koperasi Syari’ah Binama Semarang, 17,50%  responden 
menyatakan setuju ,  53,75% responden menyatakan tidak 
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setuju, dan 23,75% responden menyatakan sangat tidak 
setuju.  
  4.3.1.2. Beban Kerja 
Pada item pernyataan keempat, sebanyak 2,50% 
responden sangat setuju sekali bahwa tugas yang diberikan 
tidak sesuai dengan posisi karyawan di Koperasi Syari’ah 
Binama Semarang, 6,25%  responden menyatakan setuju 
sekali ,  27,50% responden menyatakan setuju, 51,25% 
responden menyatakan tidak setuju, dan 10% responden 
menyatakan sangat tidak setuju. 
Pada item pernyataan kelima, sebanyak 3,75% 
responden setuju sekali bahwa perusahaan menuntut lebih 
dari kemampuan yang anda miliki tanpa fasilitas yang 
memadai, dari 17,50%  responden menyatakan setuju ,  55% 
responden menyatakan tidak setuju, dan 12,50% responden 
menyatakan sangat tidak setuju. 
Pada item pernyataan keenam, sebanyak 2,50% 
responden setuju sekali bahwa tuntutan terhadap kualitas 
pekerjaan anda sungguh tidak masuk akal, dari 13,75%  
responden menyatakan setuju , 57,50% responden 
menyatakan tidak setuju, dan 23,75% responden menyatakan 




  4.3.1.3. Pengembangan Karir. 
Pada item pernyataan ketujuh, sebanyak 1,25% 
responden sangat setuju sekali bahwa tidak ada promosi di 
perusahaan sendiri,  2,50%  responden menyatakan sangat 
setuju , 18,75% responden menyatakan setuju, 58,75% 
responden menyatakan tidak setuju, dan 18,75% responden 
menyatakan sangat tidak setuju. 
Pada item pernyataan kedelapan, sebanyak 5% 
responden setuju sekali bahwa karir karyawan tidak 
berkembang di perusahaan tersebut,  23,75%  responden 
menyatakan setuju , 53,75% responden menyatakan tidak 
setuju, dan 15% responden menyatakan sangat tidak setuju. 
Pada item pernyataan kesembilan, sebanyak 1,25% 
responden sangat setuju sekali bahwa karyawan merasa karir 
sudah mentok,  2,50%  responden menyatakan setuju sekali , 
17,50% responden menyatakan setuju, 57,50% responden 
menyatakan tidak setuju, dan 21,25% responden menyatakan 
sangat tidak setuju. 
4.3.2. Stres Kerja Organisasi 
4.3.2.1.  Struktur Organisasi 
Pada item pernyataan kesepuluh, sebanyak 20% 
responden sangat setuju sekali bahwa karyawan diberi 
kesempatan untuk berperan serta demi kemajuan perusahaan,  
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30%  responden menyatakan setuju sekali, 28,75% responden 
menyatakan setuju, 15% responden menyatakan tidak setuju, 
dan 5% responden menyatakan sangat tidak setuju. 
Pada item pernyataan kesebelas, sebanyak 21,25% 
responden sangat setuju sekali bahwa atasan akrab dengan 
karyawan-karyawan lain termasuk anda,  25%  responden 
menyatakan setuju sekali, 32,50% responden menyatakan 
setuju, 18,75% responden menyatakan tidak setuju, dan 
2,50% responden menyatakan sangat tidak setuju. 
Pada item pernyataan kedua belas, sebanyak 7,50% 
responden sangat setuju sekali bahwa keputusan yang dibuat 
atasan, membuat karyawan merasa nyaman,  13,75%  
responden menyatakan setuju sekali, 53,75% responden 
menyatakan setuju, 20% responden menyatakan tidak setuju, 
dan 3,75% responden menyatakan sangat tidak setuju. 
4.3.2.2.   Kepemimpinan 
Pada item pernyataan ketiga belas, sebanyak 3,75% 
responden sangat setuju sekali bahwa karyawan setuju 
dengan semua keputusan atau kebijakan yang dibuat oleh 
pimpinan,  8,75%  responden menyatakan setuju sekali, 
57,50% responden menyatakan setuju, 22,50% responden 
menyatakan tidak setuju, dan 6,25% responden menyatakan 
sangat tidak setuju. 
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Pada item pernyataan keempat belas, sebanyak 10% 
responden sangat setuju sekali bahwa karyawan sangat 
senang dengan gaya kepemimpinannya,  7,50%  responden 
menyatakan setuju sekali, 56,25% responden menyatakan 
setuju, 16,25% responden menyatakan tidak setuju, dan 10% 
responden menyatakan sangat tidak setuju. 
4.3.3. Kinerja Karyawan 
4.3.3.1. Kualitas Kerja  
Pada item pernyataan kelima belas, sebanyak 7,50% 
responden sangat setuju sekali bahwa karyawan  merasa bahwa 
kualitas kerjanya sudah cukup baik,  21,25%  responden 
menyatakan setuju sekali, 52,50% responden menyatakan 
setuju, 10% responden menyatakan tidak setuju, dan 7,50% 
responden menyatakan sangat tidak setuju. 
Pada item pernyataan keenam belas, sebanyak 5% 
responden sangat setuju sekali bahwa karyawan  merasa jarang 
melakukan kesalahan dalam menyelesaikan suatu pekerjaan,  
17,50%  responden menyatakan setuju sekali, 47,50% 
responden menyatakan setuju, 17,50% responden menyatakan 






4.3.3.2. Kuantitas Kerja 
Pada item pernyataan ketujuh belas, sebanyak 3,75% 
responden sangat setuju sekali karyawan merasa mampu 
menyelesaikan suatu pekerjaan tanpa bantuan orang lain,  10%  
responden menyatakan setuju sekali, 33,75% responden 
menyatakan setuju, 37,50% responden menyatakan tidak 
setuju, dan 12,50% responden menyatakan sangat tidak setuju. 
Pada item pernyataan kedelapan belas, sebanyak 13,75% 
responden sangat setuju sekali bahwa karyawan  merasa 
presentase kehadiran, sudah sangat memuaskan,  22,50%  
responden menyatakan setuju sekali, 40% responden 
menyatakan setuju, 16,25% responden menyatakan tidak 
setuju, dan 6,25% responden menyatakan sangat tidak setuju. 
4.3.3.3. Ketepatan Waktu Penyelesaian Pekerjaan. 
Pada item pernyataan kesembilan belas, sebanyak 10% 
responden sangat setuju sekali bahwa karyawan merasa sudah 
menggunakan waktu yang efisien,  25%  responden 
menyatakan setuju sekali, 50% responden menyatakan setuju, 
11,25% responden menyatakan tidak setuju, dan 3,75% 
responden menyatakan sangat tidak setuju. 
Pada item pernyataan dua puluh, sebanyak 10% 
responden sangat setuju sekali bahwa karyawan  selalu dapat 
menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang 
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ditetapkan,  25%  responden menyatakan setuju sekali, 45% 
responden menyatakan setuju, 16,255% responden menyatakan 
tidak setuju, dan 3,75% responden menyatakan sangat tidak 
setuju. 
 
4.4. Analisis Data dan Interpretasi Data  
4.4.1. Uji Validitas Instrumen  
Untuk menguji validitas dan realiabilitas instrumen, penulis 
menggunakan analisis dengan SPSS. Berikut hasil pengujian validitas.  
Untuk tingkat validitas dilakukan uji signifikansi dengan 
membandingkan nilai r hitung dengan nilai r tabel. Untuk degree of 
freedom (df) = n-k dalam hal ini n adalah jumlah sampel dan k adalah 
jumlah konstruk. Pada kasus ini besarnya df dapat dihitung 80-2 atau df 
= 78  dengan alpha 0,05 didapat r tabel 0,2127, jika r hitung (untuk tiap-
tiap butir pertanyaan dapat dilihat pada kolom corrected item 
pertanyaan total correlation) lebih besar dari r tabel dan nilai r positif, 










Hasil Uji Validitas Instrumen          
 
                Sumber : Data Primer yang diolah, 2015 
Dari tabel-tabel di atas dapat diketahui bahwa masing-masing item 
pertanyaan memiliki r hitung > dari r tabel (0,2127) dan bernilai positif. 








4.4.2. Uji Reliabilitas  
Tabel 4.3 
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen 












0,793 >0,60 Reliabel 
              Sumber : Data Primer yang diolah, 2015. 
Dari keterangan tabel di atas dapat diketahui bahwa masing-
masing variabel memiliki Cronbach Alpha > 0,60. dengan demikian 
variabel (stres kerja individu, stres kerja organisasi, dan kinerja 
karyawan) dapat dikatakan reliabel. 
4.4.3. Hasil Regresi Linier Berganda 
Besarnya perubahan pada faktor dependen (Y) akibat 
perubahan pada faktor independen (X) secara parsial dapat 
dijelaskan melalui persamaan regresi yang diperoleh. Dengan 
menggunakan program SPSS versi 16.0 diperoleh hasil seperti 








Hasil Regresi Linier Berganda 














.223 .080 .270 2.766 .007 
Stres Kerja 
Organisasi 
.598 .103 .568 5.824 .000 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2015 
Berdasarkan pada hasil analisis yang telah dilakukan, maka 
persamaan regresi yang terbentuk adalah sebagai berikut: 
Y = 4,587+ 0,223X1 + 0,598X2 + e 
    Dari persamaan di atas, dapat dijelaskan sebagai berikut : 
a. Nilai konstanta sebesar 4,587. Artinya jika variabel stres kerja individu 
dan stres kerja organisasi tidak dimasukkan dalam penelitian, maka 
kinerja karyawan masih meningkat sebesar 4,587%. Hal ini dikarenakan 
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ada pengaruh dari variabel lain selain stres kerja individu dan stres kerja 
organisasi. 
b. Koefisien regresi pada variabel stres kerja individu (X1) sebesar 0,223 
adalah positif. Artinya bila stres kerja individu meningkat 1 pada 
Koperasi Syari’ah Binama Semarang maka tingkat kinerja karyawan 
akan bertambah 0,223%, di mana faktor-faktor lain dianggap konstan. 
c. Koefisien regresi pada variabel stres kerja organisasi (X2) sebesar 0,598 
adalah positif. Artinya bila terjadi peningkatan kualitas kerjanya 1 
satuan di Koperasi Syari’ah Binama Semarang, maka tingkat loyalitas 
konsumen akan bertambah 0,598%, di mana faktor-faktor lain dianggap 
konstan. 
4.4.4. Uji T (Uji Persial) 
Untuk menguji pengaruh variabel independen terhadap variabel 
dependen secara parsial, digunakan uji Statistik T (uji T). Apabila nilai t 
hitung > nilai t tabel, maka H0 ditolak dan H1 diterima, sebaliknya apabila 
nilai t hitung < nilai t tabel, maka H0 diterima dan H1 ditolak. Hasil 


















T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4.587 2.527  1.815 .073 
Stres Kerja 
Individu 
.223 .080 .270 2.766 .007 
Stres Kerja 
Organisasi 
.598 .103 .568 5.824 .000 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
           Sumber : Data Primer yang diolah, 2015 
Diketahui bahwa t tabel dalam penelitian ini untuk derajat 
kebebasan df = 80 - 2 dengan signifikasi 5% adalah 1,991 Sedangkan 
penghitungan t hitung sebagaimana terlihat dalam tabel 4.14 diatas, 
diketahui bahwa nilai t hitung untuk variabel Stres Kerja Individu  adalah 
2,766 sedangkan nilai t tabel adalah 1,991 yang lebih kecil dibandingkan 
dengan t hitung (2,766 > 1,991). Kemudian nilai probabilitas untuk 
variabel stres kerja individu terlihat lebih besar dari 0,05 (0,007 > 0,05). 
Artinya, pengaruh variabel stres kerja individu terhadap kinerja karyawan 
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adalah tidak signifikan. Atau dengan kata lain H1 yang berbunyi “Ada 
pengaruh positif dan signifikan antara stres kerja individu terhadap kinerja 
karyawan” adalah ditolak. 
Selanjutnya uji hipotesa (uji t) untuk variabel stres kerja organisasi 
terhadap variabel kinerja karyawan menunjukkan bahwa nilai t hitung stres 
kerja organisasi adalah sebesar 5,824 dengan probabilitas 0,000 yang lebih 
kecil dibandingkan nilai probabilitas maksimal 0,05. Jika dibandingkan 
dengan t tabel, nilai t hitung dari variabel stres kerja organisasi adalah 
lebih besar (5,824 > 1,991) yang artinya bahwa variabel stres kerja 
organisasi secara signifikan berpengaruh positif terhadap variabel kinerja 
karyawan. Hal ini sekaligus membuktikan bahwa hipotesa kedua yang 
berbunyi “Ada pengaruh positif dan signifikan antara stres kerja organisasi 
terhadap kinerja karyawan” adalah tidak dapat ditolak. 
4.4.5. Uji F ( Uji Simultan ) 
Uji hipotesis secara serentak atau simultan  ( Uji F ) antara 
variabel bebas stres kerja individu (X1) dan stres kerja organisasi 
(X2)  terhadap kinerja karyawan (Y) pada Kantor Pusat Koperasi 
Syari’ah Binama Semarang. 














Square F Sig. 
1 Regression 427.667 2 213.833 17.798 .000a 
Residual 925.133 77 12.015   
Total 1352.800 79    
a. Predictors: (Constant), Stres Kerja 
Organisasi, Stres Kerja Individu 
 
b. Dependent Variable: 
Kinerja Karyawan 
 
   
Sebelum membahas secara parsial pengaruh antara variabel 
independen terhadap variabel dependen, terlebih dahulu dilakukan 
pengujian secara simultan. Uji simultan ini, bertujuan untuk 
menguji atau mengkonfirmasi hipotesis yang menjelaskan 
“Terdapat pengaruh yang simultan signifikan antara stres kerja 
individu dan stres kerja organisasi terhadap kinerja karyawan”. 
Uji simultan, ditunjukkan dengan hasil perhitungan F test 
yang menunjukkan nilai 17,798 dengan tingkat probabilitas 0,000 
yang di bawah Alpha 5%. Hal itu berarti bahwa secara bersama-
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sama variabel independen antara stres kerja individu dan stres kerja 
organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dengan 
demikian, dapat disimpulkan bahwa hasil penelitian menolak H0 
dan menerima H3 yang menyatakan “Terdapat pengaruh yang 
simultan signifikan antara stres kerja individu dan stres kerja 
organisasi terhadap kinerja karyawan”. 
4.4.6. Koefisien Determinasi (R2)  
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa 
besar prosentase perubahan atau variasi dari variabel dependen dan 
variabel independen. Dengan mengetahui nilai koefisien 
determinasi dapat dijelaskan kebaikan model regresi dalam 
memprediksi variabel dependen. Semakin tinggi nilai koefisien 
determinasi akan semakin baik kemampuan variabel independen 
dalam menjelaskan variabel dependen. Hasil pengujian koefisien 
determinasi dapat dilihat dari R square  pada analisis regresi 
berganda. 
Tabel 4.7 
Uji Koefisien Determinasi (R2) 
 





Berdasarkan tabel di atas, koefisien determinasi 
memberikan makna bahwa masih terdapat variabel independen lain 
yang mempengaruhi prestasi kinerja karyawan. Untuk itu perlu 
pengembangan peneliti lebih lanjut terkait dengan topik ini. 
4.4.7. Uji Asumsi Klasik 
4.4.7.1. Uji Normalitas 
Uji Norrmalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
model regresi variabel independen dan variabel dependen  
keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. Untuk 
mendeteksi norrmalitas dengan melihat penyebaran titik-titik pada 
sumbu diagonal grafik (Ghozali, 2005). Analisis grafik dilakukan 
dengan melihat histogram dan normal probability plot. Hasil 
pengujian normalitas dengan analisis SPSS versi 16.0 dapat dilihat 
gambar berikut ini: 
Tabel 4.8 










Dengan melihat tampilan grafik histogram  di atas dapat 
disimpulkan bahwa grafik histogram menunjukkan pola distribusi 
normal dan berbentuk simetris, tidak menceng (skewnes) ke kanan 
atau ke kiri. 
Gambar 4.1 
Grafik Normal Probability Plot Uji Normalistas 
 
Sumber : data primer yang diolah menggunakan SPSS versi 16.0, 
2015. 
Selain grafik histogram, normalitas juga dapat dideteksi 
dengan menggunakan grafik normal probability plot. Pada grafik 
normal probababilitas plot di atas terlihat titik-titik menyebar 
menghimpit di sekitar garis diagonal, serta mengikuti arah garis 
diagonal. Dari kedua grafik tersebut dapat dinyatakan bahwa model 






Uji heteroskedastisitas beryujuan menguji apakah dalam 
model regresi tidak terjadi ketidaksamaan variance dari residual 
satu pengamatan ke pengamatan lain. Jika variance dari residual 
satu pengamatan lain tetap, maka disebut homokedastisitas dan jika 
bebeda disebut heteroskedastisitas. Dalam penelitian ini, cara 
mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas dengan melihat 
grafik plot antara nilai prediksi variabel bebas yaitu ZPRED 
dengan residualnya SRESID. Mendeteksi tidak adanya 
heteroskedastisitas dilakukan dengan melihat pola pada grafik 
Scatterplot dibawah ini: 
Gambar 5.1 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Sumber : data yang diolah menggunakan SPSS versi 16.0, 2015. 
Berdasarkan pada grafik scatterplot terlihat bahwa titik-titik 
menyebar secara acak. Hal ini, dapat diketahui tidak terjadi 
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heteroskedastisitas pada model regresi, sehinggamodel regresi 
tidak dapat dipakai untuk memprediksi tingkat kinerja karyawan 
berdasarkan masukan variabel independen (stres kerja individu dan 
stres kerja organisasi). 
4.4.7.3.Uji Multikolinearitas 
Uji ini digunakan apakah model regresi ditemukan adanya 
korelasi antara variabel bebas (independen). Model regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. 
Untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas dengan melihat 
nilai tolerance dan VIF. Semakin kecil nilai tolerance dan VIF 
maka semakin mendekati terjadinya masalah multikolinearitas. 
Kebanyakan penelitian menyebutkan bahwa jika tolerance > 0,1 
dan VIF < 10, maka tidak terjadi multikolinearitas. Hasil analisis 
tolerance dan VIF dapat dilihat tabel berikut ini: 
Tabel 4.9 



























a. Dependent Variable: Kinerja 
Karyawan 
      
Sumber : data primer yang diolah menggunakan SPSS versi 16.0, 
2015 
Dari tabel di atas, dapat diketahui bahwa nialai 
tolerance dari kedua variabel independen sebesar 0,932 
menunjukkan bahwa angka ini lebih besar dari 0,1 dan VIF 
sebesar 1,073 menunjukkan bahwa angka ini kurang dari 
10. Jadi dapat disimpulkan dalam model regresi tidak 
terjadi masalah multikolinearitas. 
4.4.8. Pembahasan  
Dengan melibatkan sebanyak 80  responden, memberikan 
informasi mengenai pengaruh variable indepanden yaitu stres kerja 
individu dan stres kerja organisasi  mempengaruhi variabel dependen 





4.4.8.1.Pengaruh Stres Kerja Individu dan Stres Kerja Organisasi 
Terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa stres kerja 
individu dan stres kerja oraganisasi memiliki pengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Uji Validitas 
menunjukkan bahwa nilai r hitung dari masing-masing variabel 
lebih besar dari r tabel sebesar 0,2127 dan tingkat signifikansi 
dari masing-masing variabel kurang dari 0,1. Jadi, dapat 
disimpulkan bahwa masing-masing butir pernyataan adalah 
valid. 
Uji Reabilitas diketahui bahwa masing-masing variabel 
memiliki Cronbach Alpha > 0,60. dengan demikian variabel 
(stres kerja individu, stres kerja organisasi, dan kinerja 
karyawan) dapat dikatakan reliabel, sehingga dapat dilihat nilai 
Cronbach Alpha menunjukan hasil pengujian yang dilakukan 
peneliti adalah : stres kerja individu (X1) sebesar 0,88 stres 
kerja organisasi (X2) sebesara 0,844 dan kinerja karyawan (Y) 
sebesar 0,793. 
Dari hasil pengujian yang dilakukan terbukti bahwa 
variabel stres kerja individu mempunyai pengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan pada Koperasi Syari’ah Binama 
semarang (p value < 0,05). Stres kerja individu merupakan 
faktor yang diperhitungkan dalam penentuan kinerja karyawan 
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pada Koperasi Syari’ah Binama semarang. Ini ditunjukkan 
pada hasil jawaban responden pada masing-masing item 
pertanyaan. 
Pada item pertanyaan pertama, variabel stres kerja 
individu 1,25% responden sangat setuju sekali bahwa 
karyawan mengerjakan tugas utamanya di Koperasi Syari’ah 
Binama Semarang, 11,25%  responden menyatakan setuju 
sekali,  22,50% responden menyatakan setuju, 47,50% 
responden menyatakan tidak setuju, dan 18,75% responden 
menyatakan sangat tidak setuju. Pada item pernyataan kedua, 
sebanyak 1,25% responden sangat setuju sekali bahwa 
karyawan mengalami konflik peranan terhadap kinerjanya di 
Koperasi Syari’ah Binama Semarang, 3,75%  responden 
menyatakan setuju sekali,  17,50% responden menyatakan 
setuju, 56,25% responden menyatakan tidak setuju, dan 
21,25% responden menyatakan sangat tidak setuju. Dari item 
pernyataan ketiga, sebanyak 2,50% responden setuju sekali 
bahwa karyawan melakukan kerja sama dengan karyawan satu 
dan di tolak karyawan lain di Koperasi Syari’ah Binama 
Semarang, 17,50%  responden menyatakan setuju ,  53,75% 
responden menyatakan tidak setuju, dan 23,75% responden 
menyatakan sangat tidak setuju. Pada item pernyataan 
keempat, sebanyak 2,50% responden sangat setuju sekali 
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bahwa tugas yang diberikan tidak sesuai dengan posisi 
karyawan di Koperasi Syari’ah Binama Semarang, 6,25%  
responden menyatakan setuju sekali ,  27,50% responden 
menyatakan setuju, 51,25% responden menyatakan tidak 
setuju, dan 10% responden menyatakan sangat tidak setuju. 
Pada item pernyataan kelima, sebanyak 3,75% responden 
setuju sekali bahwa perusahaan menuntut lebih dari 
kemampuan yang anda miliki tanpa fasilitas yang memadai, 
dari 17,50%  responden menyatakan setuju ,  55% responden 
menyatakan tidak setuju, dan 12,50% responden menyatakan 
sangat tidak setuju. Pada item pernyataan keenam, sebanyak 
2,50% responden setuju sekali bahwa tuntutan terhadap 
kualitas pekerjaan anda sungguh tidak masuk akal, dari 
13,75%  responden menyatakan setuju , 57,50% responden 
menyatakan tidak setuju, dan 23,75% responden menyatakan 
sangat tidak setuju. Pada item pernyataan ketujuh, sebanyak 
1,25% responden sangat setuju sekali bahwa tidak ada promosi 
di perusahaan sendiri,  2,50%  responden menyatakan sangat 
setuju , 18,75% responden menyatakan setuju, 58,75% 
responden menyatakan tidak setuju, dan 18,75% responden 
menyatakan sangat tidak setuju. Pada item pernyataan 
kedelapan, sebanyak 5% responden setuju sekali bahwa karir 
karyawan tidak berkembang di perusahaan tersebut,  23,75%  
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responden menyatakan setuju , 53,75% responden menyatakan 
tidak setuju, dan 15% responden menyatakan sangat tidak 
setuju.  Pada item pernyataan kesembilan, sebanyak 1,25% 
responden sangat setuju sekali bahwa karyawan merasa karir 
sudah mentok,  2,50%  responden menyatakan setuju sekali , 
17,50% responden menyatakan setuju, 57,50% responden 
menyatakan tidak setuju, dan 21,25% responden menyatakan 
sangat tidak setuju. 
Dari uraian diatas  dapat diketahui bahwa pada variabel 
stres kerja individu masing-masing item pertanyaan dijawab 
sangat setuju dan setuju dengan prosentase yang cukup besar. 
Hal ini sejalan dengan pengujian hipotesa satu yang 
menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara 
stres kerja individu terhadap kinerja karyawan pada Koperasi 
Syari’ah Binama Semarang. Dengan ditunjukkan p value 0,007 
yang lebih kecil dari 5% sehingga pada variabel stres kerja 
individu mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja karyawan pada Koperasi Syari’ah Binama Semarang. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
berdasarkan pengujian terhadap 80 responden karyawan 
Koperasi Syari’ah Binama Semarang adanya bukti untuk 
menolak H0 bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan 
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antara stres kerja individu terhadap kinerja karyawan pada 
Koperasi Syari’ah Binama Semarang.  
Hasil uji pengaruh stres kerja organisasi terhadap 
kinerja karyawan pada Koperasi Syari’ah Binama Semarang 
dalam jawaban mengenai 5 pertanyaan yang telah di jawab. 
Pada item pernyataan 20% responden sangat setuju sekali 
bahwa karyawan diberi kesempatan untuk berperan serta demi 
kemajuan perusahaan,  30%  responden menyatakan setuju 
sekali, 28,75% responden menyatakan setuju, 15% responden 
menyatakan tidak setuju, dan 5% responden menyatakan 
sangat tidak setuju. Pada item pernyataan kesebelas, sebanyak 
21,25% responden sangat setuju sekali bahwa atasan akrab 
dengan karyawan-karyawan lain termasuk anda,  25%  
responden menyatakan setuju sekali, 32,50% responden 
menyatakan setuju, 18,75% responden menyatakan tidak 
setuju, dan 2,50% responden menyatakan sangat tidak setuju. 
Pada item pernyataan kedua belas, sebanyak 7,50% responden 
sangat setuju sekali bahwa keputusan yang dibuat atasan, 
membuat karyawan merasa nyaman,  13,75%  responden 
menyatakan setuju sekali, 53,75% responden menyatakan 
setuju, 20% responden menyatakan tidak setuju, dan 3,75% 
responden menyatakan sangat tidak setuju. Pada item 
pernyataan ketiga belas, sebanyak 3,75% responden sangat 
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setuju sekali bahwa karyawan setuju dengan semua keputusan 
atau kebijakan yang dibuat oleh pimpinan,  8,75%  responden 
menyatakan setuju sekali, 57,50% responden menyatakan 
setuju, 22,50% responden menyatakan tidak setuju, dan 6,25% 
responden menyatakan sangat tidak setuju. Pada item 
pernyataan keempat belas, sebanyak 10% responden sangat 
setuju sekali bahwa karyawan sangat senang dengan gaya 
kepemimpinannya,  7,50%  responden menyatakan setuju 
sekali, 56,25% responden menyatakan setuju, 16,25% 
responden menyatakan tidak setuju, dan 10% responden 
menyatakan sangat tidak setuju.  
Dari uraian diatas dapat diketahui bahwa pada variabel 
stres kerja organisasi masing-masing item pertanyaan dijawab 
dengan mayoritas sangat setuju dan setuju dengan prosentase 
yang cukup besar. Hal ini sejalan dengan pengujian hipotesa 
dua yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang 
signifikan antara stres kerja organisasi terhadap kinerja 
karyawan pada Koperasi Syari’ah Binama Semarang. Dengan 
ditunjukkan p value 0,000 yang lebih kecil dari 5% sehingga 
pada variabel stres kerja oraganisasi mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja karyawan pada Koperasi 
Syari’ah Binama Semarang. 
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Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
berdasarkan pengujian terhadap 80 responden karyawan 
Koperasi Syari’ah Binama Semarang adanya bukti untuk 
menolak H0 bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan 
antara stres kerja organisasi terhadap kinerja karyawan pada 
Koperasi Syari’ah Binama Semarang. Dan menerima H1 
bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara stres kerja 
organisasi terhadap kinerja karyawan pada Koperasi Syari’ah 
Binama Semarang. 
Sedangkan pengujian pengaruh variabel independen 
terhadap variabel dependen  secara bersama-sama dapat 
dijelaskan oleh nilai p value sebesar 0,000 dimana lebih kecil 
dari 0,05. Berarti variabel stres kerja individu dan stres kerja 
organisasi secara bersama-sama berpengeruh terhadap kinerja 
karyawan pada Koperasi Syari’ah Binama Semarang. Dan 
sekaligus menjawab bahwa hipotesa (H3) yang berbunyi 
secara simultan terdapat pengaruh yang signifikan antara stres 
kerja individu dan stres kerja organisasi secara bersama-sama 










Berdasarkan hasil pembahasan dan penelitian, maka dapat di ambil 
kesimpulan sebagai berikut : 
1. Berdasarkan hasil pengujian secara parsial (Uji t) dapat disimpulkan 
bahwa variabel stres kerja individu terhadap kinerja karyawan adalah 
signifikan. Atau dengan kata lain H1 yang berbunyi “Ada pengaruh 
positif dan signifikan antara stres kerja individu terhadap kinerja 
karyawan di Koperasi Syari’ah Binama Semarang dan berdasarkan 
hasil pengujian secara parsial (Uji t) dapat disimpulkan bahwa 
variabel stres kerja organisasi secara signifikan berpengaruh positif 
terhadap variabel kinerja karyawan. Hal ini sekaligus membuktikan 
bahwa hipotesa kedua yang berbunyi “Ada pengaruh positif dan 
signifikan antara stres kerja organisasi terhadap kinerja karyawan di 
Koperasi Syari’ah Binama Semarang. 
2. Berdasarkan hasil pengujian model (Uji F) dapat disimpulkan bahwa 
variabel stres kerja individu dan stres kerja organisasi secara 
simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dengan hasil 





1.2. Saran  
Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan kesimpulan diatas, 
penulis memberikan saran yang bertujuan untuk kebaikan dan kemajuan 
Kantor Pusat Koperasi Syari’ah Binama Semarang sebagai berikut : 
 Setelah melakukan penelitian pada Kantor Pusat Koperasi Syari’ah 
Binama Semarang, berdasarkan dua faktor stres kerja ( faktor stres 
kerja individu dan  faktor stres kerja organisasi ) hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa  responden tersebut cenderung mengalami 
kedua stres yang di teliti, yaitu stres kerja individu dan stres kerja 
organisasi, maka penulis mengemukakan saran agar Koperasi 
Syari’ah Binama Semarang perlu memperhatikan, serta menjaga 
stabilitas stres kerja yang disebabkan oleh faktor stres individu dan 
faktor stres organisasi, seperti faktor fisik, faktor pekerjaan, faktor 
sosial dan faktor organisasinya. Agar kinerja karyawan dapat optimal 
sesuai dengan yang di harapkan. 
 Untuk objek penelitian di harapkan pada penelitian selanjutnya lebih 
luas lagi dan mencakup semuan instansi pada Koperasi Syari’ah 
Binama Semarang. Sehingga bisa betul – betul bisa dijadikan bahan 
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